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Señores miembros del jurado 
 
 
Presento la Tesis titulada: Estrés Laboral y Compromiso Organizacional en la empresa JV 
Contadores & ASS. S.A.C. – San Borja, 2018; en cumplimiento del Reglamento de Grados 
y Títulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de Licenciada en 
Administración. 
El talento debe ser considerado como uno de los principales objetivos de las políticas 
empresariales y educativas del estado, el cómo crear y descubrir talentos debe ser prioridad. 
La información se ha estructurado en ocho capítulos teniendo en cuenta el esquema de 
investigación sugerido por la universidad. 
En el primer capítulo se expone la introducción, la misma que contiene Realidad 
problemática, los trabajos previos, las teorías relacionadas al tema, la formulación del 
problema, la justificación del estudio, las hipótesis y los objetivos de investigación. 
Asimismo, en el segundo capítulo se presenta el método, en donde se abordan aspectos 
como: el diseño de investigación, las variables y su operacionalización, población y 
muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad, los 
métodos de análisis de datos y los aspectos éticos. Los capítulos III, IV, V, VI, VII y VIII 
contienen respectivamente: los resultados, discusión, conclusiones, recomendaciones, 
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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el Estrés Laboral 
y el Compromiso Organizacional en la empresa JV Contadores & ASS. S.A.C, en los cuales 
se ha empleado las variables Estrés Laboral y Compromiso Organizacional. 
 
Para esta investigación se utilizó para su finalidad el diseño no experimental de nivel 
descriptivo, correlacional, transeccional, la población es de 58 colaboradores y se aplicó el 
muestreo censal siendo la muestra igual a la población por 58 colaboradores, de todas las 
áreas de la empresa. Los datos estadísticos que sustentaron esta investigación se obtuvieron 
procesando los resultados obtenidos al aplicar los instrumentos de Estrés para los 
colaboradores y cuestionario de Compromiso Organizacional, con la ayuda del software 
estadístico SPSS versión 25. 
La investigación concluye que la relación entre Estrés Laboral y Compromiso 
Organizacional en los colaboradores es positiva y con un nivel de correlación media 
(r=0,645), en cuanto a la significancia muestra que p es menor a 0,000, por lo que la relación 
es significativa entre las variables. Según la hipótesis Especifica 1 existe una relación 
positiva débil, con un r=0,463 y el p – valor=0.000 < .01, entre la dimensión Desarrollo 
Profesional y la variable Compromiso Organizacional en los colaboradores de la empresa 
que son objeto de estudio. Según la hipótesis especifica numero 2 nos dio como resultado 
que existe una correlación positiva media entre la dimensión Carga Laboral y la variable 
Compromiso Organizacional, con un r=0,597 y el p – valor=0.000 < .01, entre los 
colaboradores objeto de estudio. Según la hipótesis especifica 3 nos da como resultado que 
existe una relación positiva media, con un r=0,548 y el p – valor=0.000 < .01, entre la 
dimensión Relaciones Humanas y la variable Compromiso Organizacional en los 
colaboradores objeto de estudio. 
 









The objective of this research was to determine the relationship between work stress and 
organizational commitment in JV Accountants and ASS. S.A.C, in which the variables Work 
Stress and Organizational Commitment have been used. 
 
For this research, the non-experimental design of descriptive, correlational and transectional 
level was used for its purpose, the population is of 58 collaborators and census sampling was 
applied, with the sample equal to the population by 58 collaborators, from all areas from the 
country. company. . The statistical data that supported this research were obtained by processing 
the results obtained by applying the Stress instruments to the collaborators and the 
Organizational Commitment questionnaire, with the help of the statistical software SPSS 
version 25. 
The research concludes that the relationship between work stress and organizational 
commitment in collaborators is positive and with an average level of correlation (r = 0.645), in 
terms of significance shows that p is less than 0.000, so the relationship is significant among the 
variables. . According to the hypothesis Specify 1, there is a weak positive relationship, with r = 
0.463 and the value of p = 0.000 <.01, between the Professional Development dimension and 
the variable Organizational commitment in the employees of the company that are subject to 
study. According to specific hypothesis number 2, we found that there is an average positive 
correlation between the size of the workload and the variable of organizational commitment, 
with r = 0.597 and the value of p = 0.000 <.01, among the collaborators under study. According 
to the specific hypothesis 3, we find that there is a positive average relation, with r = 0.548 and 
value of p = 0.000 <.01, between the dimension of Human Relations and the variable 
Organizational Commitment in the collaborators under study. 
 
 

































1.1. Realidad Problemática 
 
En la presente investigación se estudió uno de los problemas más resaltantes que surge en la 
vida de los trabajadores y que llega a afectar la vida laboral de cada uno de ellos, llamada estrés 
laboral y el compromiso organizacional, con la finalidad de reconocer todas las repercusiones 
que existen en la vida del colaborador y de cómo llega a perjudicar tanto en su vida laboral 
como social. 
 
El estrés laboral es uno de los problemas que existe en la actualidad en toda organización 
y, como resultado, siempre estará presente en el ámbito laboral. Es importante que los 
colaboradores tengan presente que esta situación puede afectarles aún más en sus actividades 
que realizan dentro de su centro de labores y el conocimiento de saberlo manejar de una manera 
positiva en donde puedan tener el sostén de los demás, tomando en cuenta su valiosa 
colaboración dentro del ambiente laboral y no de una forma negativa donde se vea perjudicado 
en sus responsabilidades que tiene en la organización. 
 
La Organización Internacional del Trabajo (2016) menciona que actualmente los 
empleados deben hacer frente a una mayor presión para poder responder a las demandas del 
trabajo moderno. Los riesgos psicosociales como también el aumento de competencias, el 
rendimiento y las altas expectativas contribuyen a que el ambiente sea más estresante. 
Asimismo, los importantes cambios que se están produciendo asociados a la crisis económica 
mundial, los colaboradores se encuentran expuestos a nuevas situaciones que se puede tener 
consecuencias graves y negativas para su salud mental y bienestar psicológico. 
 
Según Forbes México (2017), considera que los mexicanos son las personas con más 
estrés en el mundo. Es el país que tiene el primer lugar en estrés laboral por encima de países 
como China (73%) y Estados Unidos (59%) las dos economías más grandes del planeta y esto 
de acuerdo con la Organización Mundial de la Salud. El estrés forma parte en nuestra vida 
cotidiana, en esta ocasión el país de México el 75% de colaboradores sufre del síndrome de 
Burnout o fatiga por el estrés laboral. El síndrome de Burnout es bastante parecido a los de la 
depresión clínica y se manifiesta como dolor muscular y afectaciones psicológicas que se 






Una encuesta que a nivel mundial realizó Regus, proveedor de soluciones innovadoras para 
espacios de trabajo, concluyó que el 58% de las empresas experimentaron un incremento del 
estrés laboral entre sus trabajadores en los últimos dos años, provocado principalmente por el 
énfasis que ponen en la rentabilidad. Además de factores como la amenaza constante de perder 
el empleo, la carga excesiva de labores, un ritmo de trabajo elevado, realización de tareas 
monótonas, falta de autonomía y falta de apoyo de los compañeros, son otras de las causas que 
más estrés generan en los colaboradores. 
 
Según el informe de Regus, el 64% de los empleados en PYME reportaron mayores niveles de 
estrés frente a un 60% de la gente que trabaja en empresas multinacionales. Esto se debe a la 
ansiedad de retener ingresos suficientemente altos para que las PYME sobrevivan. En el Perú, 
por ejemplo, las PYME constituyen el principal número de empresas (el 98.3% del total, según 
el estudio realizado por la CAF sobre el entorno sectorial), por lo cual la evaluación de estas 
unidades productivas ha sido muy importante dentro de la encuesta. 
 
El estrés laboral es uno de los problemas de salud más graves en la actualidad y ataca 
principalmente a los trabajadores, siendo considerado por la Unión Europea como la segunda 
patología más común en el mundo. En el Perú según el informe del diario la Republica (2016) 
el estrés se convierte en un estado permanente y sobrepasa los límites considerados normales y 
es conocido también como un asesino silencioso. La última encuesta del Instituto Integración, 
realizada a 2,200 personas en 19 departamentos del Perú, arroja que el 58% de los peruanos 
sufre de estrés. Esto quiere decir que seis de cada diez peruanos se sienten estresados en su vida 
cotidiana. El estudio señala que las mujeres reportan mayores niveles de estrés (63%) que los 
hombres (52%). 
 
En la empresa JV Contadores carece de acciones para identificar, mitigar o en su defecto 
prevenir el estrés, la ansiedad y la fatiga entre sus empleados, enfermedades psicosociales que 
afectan a todas las organizaciones y que son la principal causa de ausentismo y baja 
productividad. Se observó que existe problema como el desarrollo profesional, esto se debe a 
que existe mucha carga laboral y no existe buena relación en su mayoría con sus compañeros 
de trabajo, es por ello que se identificó que el estrés laboral cada día está afectando a los 






1.2. Trabajos Previos 
Internacional 
González (2014), en su proyecto “Estrés y desempeño laboral” (estudio realizado en 
serviteca altense de quetzaltenango) Guatemala 2014”. Previa a la obtención del título de 
Licenciada en Psicología Industrial. El objetivo principal de este proyecto es establecer la 
relación de las variables estrés y desempeño laboral de los colaboradores de Serviteca Altense 
S.A. Este estudio presenta un diseño explicativo. La conclusión de esta investigación fue que el 
estrés producido por diferentes factores dentro de su centro de labores afecta el desempeño de 
los colaboradores de Serviteca Altense S.A., variando de un departamento a otro, pero de igual 
manera contribuye en los resultados, por lo que se ha aceptado la hipótesis alterna de la 
investigación la cual nos indica que hay relación estadísticamente significativa con un nivel 
Alpha de 0.05 entre las dos variables. 
 
Hurtado (2014) en su tesis de Maestría: Relación entre la percepción de Justicia 
Organizacional, Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional de docentes de una 
Universidad Privada de Bogotá, Asumió como objetivo determinar la relación que existe entre 
percepción de justicia organizacional, compromiso organizacional y satisfacción laboral de 
docentes Universitarios, la investigación fue no experimental- transeccional correlacional, se 
trabajó con una muestra de 110 docentes de una Universidad privada de Bogotá de una 
población de 190 sujetos. Los resultados mostraron correlaciones positivas y significativas entre 
percepción de justicia y compromiso y entre compromiso y satisfacción, concluyendo que el 
compromiso de los trabajadores está relacionado directamente con la percepción de justicia y 
de satisfacción que tienen los trabajadores. 
 
Lynch (2014), en su investigación: Incidencia del estrés laboral en la satisfacción laboral en 
los trabajadores del área contable de la empresa agrícola ARVECOR S. A., Guayaquil - 
Ecuador 2014, previa a la obtención del título de Psicólogo Industrial. Tuvo como objetivo 
establecer cómo predomina el estrés en la satisfacción laboral de los trabajadores de dicha 
empresa. La investigación es no experimental – transeccional. Los resultados obtenidos fueron 






subalternos, salarios bajos, inestabilidad laboral, sobrecarga laboral, con respecto a la 
satisfacción laboral, este es influenciado por la poca motivación organizacional, la poca o nula 
facultad para la toma de decisiones y las pocas posibilidades de ascenso y reconocimiento por 
el trabajo que desempeñan. Respecto a la variable satisfacción laboral, esta está relacionado con 
el compromiso organizacional de los trabajadores de una Organización, los empleados que se 
sienten satisfechos laboralmente, poseen un alto nivel de compromiso organizacional, los cual 
repercutirá positivamente en su desempeño y en el éxito de los objetivos organizacionales. 
 
Álvarez (2015), en su proyecto “Estrés laboral en el desempeño del personal Administrativo de 
un núcleo universitario público,” realizó un trabajo de investigación para optar al título de 
maestría en administración del trabajo y relaciones laborales, tuvo como objetivo principal 
establecer la relación entre el estrés laboral y el desempeño del trabajador administrativo de la 
Universidad de Carabobo núcleo la Morita para el fortalecimiento de la productividad 
organizacional. El tipo de investigación es descriptiva – correlacional porque están describiendo 
las variables. La conclusión de este proyecto es en relación al primer objetivo, referente al 
diagnóstico de los factores psicosociales en el trabajador administrativo, se pudo evidenciar que 
existen 90 niveles inadecuados en los cuatro factores de riesgos identificados: - Participación, 
implicación, responsabilidad, Formación, información, comunicación, Gestión del tiempo, 
Cohesión de grupo. Estos niveles inadecuados como situaciones de riesgo inminente tienen una 
relación determinante en la salud del trabajador, y están directamente relacionados con la 
organización. 
 
García (2016), en su proyecto “Estudio del Estrés laboral en el personal Administrativo y 
colaboradores de la Universidad de Cuenca. Cuenca 2015”, previa a la obtención del título de 
Magister en Seguridad e Higiene Industrial Ecuador, como objetivo principal de esta 
investigación fue estudiar el estrés laboral en el personal administrativo y trabajador de la 
Universidad de Cuenca, a fin de realizar una propuesta de prevención y promoción, en el año 
2015. Se aplicó la metodología Descriptiva y como conclusión en cuanto a la relación laboral 
como era de esperar, la mayoría de los colaboradores son hombres, mientras que en el personal 
administrativo destacan las mujeres, existiendo una relación estadísticamente significativa, 








Guerrero (2015), en su tesis de licenciatura titulado “Estrés laboral y riesgo Psicosocial en 
colaboradores de una fábrica de envases industriales de polipropileno Chiclayo 2015” el 
indagador implanto como objetivo general determinar la relación entre estrés laboral y riesgos 
psicosociales en colaboradores de una fábrica de envases industriales de polipropileno, Chiclayo 
2015. El diseño corresponde a una investigación no experimental transeccional y relacional, con 
la finalidad de descubrir un aspecto o fenómeno de la realidad. Con respecto a la hipótesis 
general se obtuvo una correlación positiva significativa débil entre las variables analizadas 
(estrés laboral y riesgo psicosocial 0.242) por consiguiente se acepta la hipótesis planteada. (P 
< 0.05) y se rechaza la hipótesis nula. La conclusión de esta investigación fue que los 
colaboradores de una fábrica de envases industriales de polipropileno de Chiclayo presentan un 
nivel de estrés manejable en mayor proporción, seguido por un nivel de estrés elevado, luego 
con un mínimo nivel estrés y un bajo porcentaje. 
 
Pelayza y Saavedra (2015), en su tesis de Licenciado: La Relación entre el Estrés Laboral y la 
Satisfacción Laboral de los trabajadores de la empresa de transportes Niño Jesús Milagroso 
SCRL. – Huancayo 2015. Asumió como propósito determinar cómo es la relación del estrés 
laboral y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Niño Jesús. El nivel de 
investigación es descriptivo porque se están determinando y detallando las variables, así como 
la de correlación entre estas y sus indicadores en forma teórica. La población consta de 12 
trabajadores del área de transportes y según los resultados de las encuestas a los trabajadores 
han determinado que, si existe una relación entre las dos variables, el cual según la correlación 
de spearman es de 0.735, es decir que existe una relación positiva media con un nivel 
significancia de 0.006. 
Contreras, Y. (2017), en su tesis de licenciatura titulado “Estrés Laboral y Compromiso 
Organizacional en el personal militar y civil de una institución militar del Callao, 2017”, tuvo 
como objetivo general establecer la relación entre el estrés laboral y compromiso organizacional 
en el personal militar y civil de una institución militar del callao, 2017. Para alcanzar este 
objetivo se empleó el modelo teórico de Lazarus y Folkman, acerca del proceso cognitivo 






diseño no experimental y de corte transversal, contando con una población de objeto de estudio 
de 200 colaboradores y muestra de 132. Los resultados indican que existe una correlación 
positiva muy débil de una prueba de Spearman Rho = 0.133, y con un valor de significancia de 
0.099, siendo mayor al 0.05, por lo cual, se acepta hipótesis nula. Se concluye que no existe 
relación entre las variables estrés laboral y compromiso organizacional. 
 
Fernández (2017), en su tesis de licenciatura titulado “Estrés Laboral y el Compromiso 
Organizacional en trabajadores de una empresa privada del distrito de Surquillo, 2017”, tuvo 
como objetivo general determinar la relación entre el estrés laboral y el compromiso 
organizacional en trabajadores de una empresa privada del distrito de Surquillo, 2017. Para 
alcanzar este objetivo se empleó el modelo teórico de Robert Karasek, acerca de la interacción 
y control en el manejo del estrés laboral. El tipo de investigación fue descriptivo correlacional 
y un diseño no experimental y de corte transversal, contando con una población de objeto de 
estudio de 200 colaboradores. Los resultados indican que existe una correlación positiva débil 
de una prueba de Spearman Rho = 0.239, y con un valor de significancia de 0.003, siendo menor 
al 0.05, por lo cual, se rechaza hipótesis nula. Se concluye que existe relación entre las variables 
estrés laboral y el compromiso organizacional. 
 
Huaman, M. y Maradiegue, P. (2017), en su tesis de licenciatura titulado “Compromiso 
Organizacional y su relación con el Estrés Laboral de los colaboradores de las agencias La 
Esperanza, El Porvenir y Unión de la entidad financiera, Trujillo 2017, tuvo como objetivo 
como objetivo general determinar la relación entre el compromiso organizacional y su relación 
con el estrés laboral de los colaboradores de las agencias la esperanza, el porvenir y unión de la 
entidad financiera, Trujillo 2017. Para alcanzar este objetivo se empleó el modelo teórico de las 
tres dimensiones de Meyer y Allen, acerca del compromiso organizacional. El tipo de 
investigación fue descriptivo correlacional y un diseño no experimental y de corte transversal, 
contando con una población de objeto de estudio total de 49 colaboradores. Los resultados 
indican que existe una correlación positiva débil de una prueba de Spearman Rho = 0.443, y 
con un valor de significancia de 0.003, siendo menor al 0.05, por lo cual, se rechaza hipótesis 














En la vida cotidiana laboral, se conoce que una situación de estrés no depende directamente de 
los cambios que pudiera provocar en la vida de las personas, sino también depende de la 
situación y percepción que tenga cada una de las personas, considerándose como una 
experiencia individual. El trabajo constituye un factor de gran relevancia en nuestra vida. Es el 
desempeño de nuestra labor profesional y pasamos la mayor parte de nuestro día en él, por lo 
que es muy importante que las tareas que realicemos no afecten de manera negativa a nuestra 
salud mental. 
 
Definiciones de Estrés Laboral 
 
Preciado, Ambriz (2016), se pronunciaron sobre la importancia al estrés laboral, como el 
conjunto de reacciones emocionales, cognitivo, conductual y orgánico frente a un contexto 
adversas en el centro de labores, en las cuales los individuos presentan estados de ansiedad y 
angustia, además de sentirse rebasados por las exigencias de su labor. El estrés laboral, implica 
diversos aspectos, no solo emocionales, sino también fisiológicos, los cuales repercuten y 
afectan significativamente en la conducta, en la salud y por consiguiente en su ejecución o 
cumplimiento de los deberes de forma eficiente, repercutiendo esto a su vez, tratándose de 
contadores en los niveles de calidad profesional que se brinda a los clientes, lo cual a su vez 
repercutirá en el desempeño de estos en la sociedad y en la contribución que estos tengan como 
ciudadanos responsables y competentes. 
 
La Organización Internacional del Trabajo (2016), considera el estrés como una respuesta tanto 
física como emocional a un daño causado por una inestabilidad entre las demandas que percibe 
el individuo y los medios y capacidades con los que cuenta un individuo según su percepción 
para enfrentarse a esas exigencias. Con respecto al estrés laboral, está relacionado con cómo 
está estructurado las actividades en el trabajo, y como se dan las relaciones laborales, dándose 









Iniesta, Azcona, Guillén, Meléndez y Pastrana (2016) por su parte definieron el estrés como un 
proceso en el que las exigencias del ambiente en el que se ejecutan, comprometen o superan la 
capacidad de adaptación que tiene su organismo, lo cual lleva a que surjan cambios biológicos 
y psicológicos que pueden afectar la salud y bienestar de los individuos. 
 
(El National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH, 1999), citado por La Cruz y 
Garcia, 2016) menciona que el estrés laboral como “un grupo de reacciones emocionales, 
cognitivas, psicológicas y del comportamiento del trabajador a ciertos aspectos adversos o 
nocivos del contenido, el entorno o la organización del trabajo” (p. 14). 
 
El componente estresante principal es la propia naturaleza del trabajo que, en ocasiones, carece 
de hábitos positivas y, en otras, presenta un exceso de aspectos laborales negativos, como la 
falta de seguridad, situaciones de riesgo o peligro, o un excesivo número de horas de trabajo 
(NIOSH, 1999). Desde una perspectiva complementaria, el informe titulado “La organización 
del trabajo y el estrés”, publicado por la OMS (2004), define así el estrés laboral: “la reacción 
que puede tener el colaborador ante demasiada exigencias y presiones en su centro de labor que 
no se ajustan a sus conocimientos y capacidades y que ponen a prueba su capacidad para 
enfrentar la situación” (p. 3). También alarma que “se considera que el estrés laboral afecta 
negativamente a la salud psicológica y física de los trabajadores, y a la eficacia de las entidades 
para las que trabajan” (OMS, 2010, p. 11). 
 
Por otro lado, MINSA, en el Manual de Salud Ocupacional, define el estrés como una reacción 
defensiva del organismo frente a las exigencias, tensiones y peligros internos o externos a que 
los individuos están expuestos en su entorno produciéndose cambios fisiológicos y 
comportamentales. También hace una referencia al estrés laboral, la cual está condicionada por 
el lugar donde ejerce su actividad laboral. A partir de los autores precedentes, podemos entender 
el estrés entonces, como las respuestas fisiológicas y psicológicas que tiene nuestro organismo, 
frente a la serie de exigencias o demandas a la que somos expuestos. 
 
El estrés laboral está relacionado específicamente con las condiciones del ambiente de trabajo 
y con los factores psicosociales a los que está sometido y con los que interactúa cotidianamente 






con estas situaciones, por la misma naturaleza de la función, considerándose según estudios 
realizados, como una de las labores más estresantes dentro del conjunto de profesiones y 
desempeños existentes. 
 
Modelos de Estrés Laboral 
 
Esto está sustentado teóricamente y explicado por Lazarus y Folkman en el Modelo Cognitivo 
Transaccional en 1984. En esta teoría, se incorpora los aspectos de la Evaluación cognitiva y 
la del afrontamiento. La primera está relacionada con la conducción del individuo, que 
determinará los niveles de estrés que se den en una situación potencialmente estresante y la 
segunda las fases relacionados a la conducta y las respuestas emocionales y fisiológicas que 
regularan las demandas de nuestro organismo, pudiendo tener estas de efectos positivos o 
negativos. (Lazarus y Folkman (1984), citado por Rodríguez, et al, 2016) 
 
Modelo Teoría Biológica de Cannon (1956) 
 
Explica que el estrés es una respuesta sistemática frente a una demanda, que puede expresarse 
a través de conductas de pelea o evasión, que implican además reacciones endocrinológicas, 
metabólicas y cardiovasculares. Explica que, al presentarse una demanda, nuestro sistema 
reacciona simultáneamente a través de la emoción y la reacción, implicando la intervención 
simultánea de la corteza cerebral y el tálamo. En posteriores investigaciones, se detallan la 
intervención del sistema nervioso central, sistema neurovegetativo, sistema endocrino e 
inmunológico, lo cual implica la aceptación de que el comportamiento influye en el sistema 
inmune de las personas (Cannon (1956), citado por Oramás, 2013). 
 
Modelo Esfuerzo – Recompensa con el autor Siegrist (1996) 
 
Explica los principios del intercambio social y la reciprocidad al ámbito del estrés laboral. La 
perspectiva de los empleados frente al reconocimiento de su trabajo define su situación, de 
forma que unas relaciones de intercambio justas promueven sentimientos de agrado y 
tranquilidad. Si no se respetan las normas de reciprocidad se producen emociones negativas, 
estrés y daño de salud. Siegrist crea, el modelo esfuerzo – recompensa, nos explica que el estrés 






o, en palabras de Siegrist, las recompensas a largo plazo (Siegrist (1996), citado por Del Prado, 
2013). 
 
El Modelo demanda – control – apoyo social de Karasek 
Se refiere a la capacidad de decisión sobre las propias actividades y sobre las del área. En este 
sentido es importante el control y tener calma frente al ritmo de trabajo. Karasek (1979) explica 
el estrés laboral en función del balance entre las demandas psicológicas del trabajo y el nivel de 
control del trabajador sobre éstas. El control sobre el trabajo incluye: las oportunidades de 
desarrollar destrezas propias, y la independencia que el trabajo proporciona. (Karasek (1979), 
citado por Del Prado, 2013). 
Tabla 1. Resumen de modelos de Estrés Laboral 
 
 
N° de Modelos 





Lazarus y Folkman( 1984) - 
Modelo Cognitivo 
Transaccional 
En esta teoría se incorpora 
los aspectos de la evaluación 






Cannon (1956) – Teoría 
Biológica 
El estrés es una respuesta 
orgánica frente a una 
demanda, que puede 
expresarse a través de 
conductas de afrontamiento 




Siegrist (1996) – Modelo 
Esfuerzo Recompensa 
Aplica los principios del 
intercambio       social        y la 








Karasek( 1979) – Modelo 
Demanda – Control- Apoyo 
Social. 
El estrés laboral en función 
del balance entre las 
demandas psicológicas del 
trabajo y el nivel de control 
del trabajador sobre éstas. El 
control sobre el trabajo 
incluye: las oportunidades de 
desarrollar habilidades 






El modelo por el que opte es del autor Karasek, que nos habla del Modelo demanda – control 
– apoyo social. Uno de los modelos más respetados en la investigación sobre el entorno 
psicosocial de trabajo, estrés y enfermedad desde principios de los 80, hay mayor evidencia 
científica que explica su efecto en la salud. En la formulación de Karasek las exigencias 
psicológicas tienen una concepción esencialmente cuantitativa: volumen de trabajo con relación 
al tiempo disponible para hacerlo (presión de tiempo) y las interrupciones que obligan a dejar 
momentáneamente las tareas y volver a ellas más tarde. 
 
Tipos de estrés. 
 
Iniesta, et al. (2016), al respecto, mencionan que el estrés es una respuesta fisiológica 
inherente, actuando como mecanismos de defensa y preparándonos para enfrentar situaciones 
nuevas, que requieran mayores exigencias o que son notadas como peligrosas. Mencionan que 
se convierte en un mal cuando el organismo se activa en demasía, ocasionando desequilibrios 





Iniesta, et al (2016), respecto al eustrés lo define como un estrés bueno, pues las 
respuestas generadas son provechosas e inventivas (generando incluso sensaciones placenteras) 
lo cual permite la resolución objetiva de las dificultades, además de generar el desarrollo de 
capacidades y destrezas. Las reacciones del sistema de individuo en los aspectos fisiológicos y 
psicológicos se encuentran dentro de lo establecido como comunes. Los efectos del eustrés 
entonces son positivos si enfocamos desde una perspectiva laboral, pues hace que desarrollemos 
nuestra capacidad para lograr las metas fijadas, las situaciones son percibidas como retos que 
propician actividades para su progreso, mejorando las capacidades y soltura. Produce equilibrio, 
bienestar y progreso. 
Fernández (2016) la define como aquella motivación que nace del individuo para dar lucha a 
las dificultades en las que se encuentra para salir airoso, la cual genera un incremento en su 
rendimiento y contribuye a su salud, el autor, además, menciona que el eustrés es adaptativo y 
estimulante, constituyéndose en necesario e imprescindible para el desarrollo de un nivel de 








De acuerdo con Iniesta, et al (2016) viene a ser el estrés dañino, no se da como una 
adaptación a las situaciones presentadas y no conduce al logro de las metas fijadas. Se presenta 
cuando las exigencias son exageradas, intensas, lo cual hace que supere la capacidad que tienen 
los individuos frente a las decisiones y ordenes que debiera tomar, incomodando además las 
relaciones con las personas del entorno, afectando también el estado de ánimo. Como 
características fisiológicas y/o psicológicas, tenemos que el organismo no responde de forma 
suficiente y adecuada o responde, pero de forma exagerada, para eso hay que aplicar técnicas y 
estrategias de control. El distrés produce percepciones de amenazas, desequilibrios, respuestas 
inoportunas, impide la resolución de conflictos produciendo patologías, pudiendo estas ser de 
gravedad. Es decir, es la inadecuada activación psicofisiológica que conduce al fracaso. Cuando 
se produce la sensación de fracaso percibida por un individuo ante un esfuerzo realizado, daña 
y desmoraliza, además de producir desgaste y sufrimiento personal, afectando la salud lo que 
produce también disminución en el rendimiento. 
Iniesta, et al (2016) con respecto al estrés laboral, mencionan la existencia de dos tipos 
considerando la duración y el alcance de las situaciones o factores estresantes; el estrés 
episódico y el estrés crónico. Respecto al estrés episódico mencionan como característica su 
corta duración y naturaleza esporádica, mayoritariamente se da en un corto periodo de tiempo 
por lo cual los efectos negativos que presentan, son apenas percibidos, si estas características y 
factores estresantes se prolongan, darán paso al estrés laboral crónico. Con referencia este 
explica que se presenta como consecuencia de una exposición repetitiva y prolongada a varios 
factores considerados estresantes, se puede manifestar como consecuencia del estrés episódico, 
por que el individuo al atravesar estos episodios, ha ido disminuyendo su capacidad de 
resistencia frente al estrés. 
Causas del estrés laboral 
 
En lo que respecta al ámbito laboral, las causas del estrés se presentan por un sin número 
de factores a los que se da la denominación de estresores o factores psicosociales. La segunda 
acepción esta mayormente atada al aspecto laboral a diferencia de la primera, que engloba a 






La Organización Internacional del trabajo (2016) respecto a los factores que causan estrés 
llamados factores de riesgo psicosocial incluye a las interacciones del individuo con el círculo 
del trabajo, la complicación y contenido de las tareas realizada, el cómo y en qué condiciones 
está la organización, necesidades que presentan los trabajadores, la cultura y creencias del 
trabajador y situaciones y circunstancias personales externas a la labor que pueden, según sus 
percepciones y su experiencia, tener influencia en la salud, rendimiento del trabajo y 
satisfacción laboral respecto a las causas del estrés laboral. 
Iniesta, et al (2016) respecto a las causas del estrés laboral mencionaron que el factor 
estresante es cualquier circunstancia que el individuo percibe como una amenaza del entorno 
que supera su capacidad de respuesta en ese momento, constituyéndose en un elemento que 
activa el organismo para hacerle frente. Las causas del estrés son muy diversas, entre las más 
comunes mencionadas por los autores tenemos a las vinculadas con las funciones específicas 
del trabajador como son niveles de exigencia elevados, monotonía, falta de autonomía, tareas 
repetitivas y riesgos inherentes a la labor; las vinculadas a la organización del trabajo como la 
falta de control y planificación, los horarios, la inestabilidad laboral, y falta de personal; las 
vinculadas a las relaciones laborales como la poca colaboración, el autoritarismo, el no 
reconocimiento del desempeño y la mala interrelación; las vinculadas al entorno físico y a la 
tecnología como el ruido, calor, humedad, polvo, falta de espacio, iluminación e higiene; las 
socioeconómicas como la incertidumbre laboral, sobrecarga de trabajo, presión por parte de 
directivos, objetivos económicos a cumplir; las relacionadas al desequilibrio entre la vida 
personal y la vida laboral como el vivir para trabajar, los horarios extensos, la falta de descanso, 
pensar en el trabajo todo el tiempo y el descuido de la vida privada y familiar. 
 
 
Según RPP (2017) menciona que el estrés no solo genera un desgaste físico y mental, 
sino que también pone riesgo la productividad dentro de la misma empresa. Entre las causas del 
estrés tenemos: 
Carga de trabajo. La mala distribución de las tareas ocasiona que algunos empleados 
de una empresa puedan estar sobrecargados y comiencen a generar una excesiva presión por 






Presión por parte de nuestros jefes. Existen algunos jefes que priorizan los resultados 
del trabajo por encima del bienestar del empleado. En estos casos, los jefes exigen resultados 
en corto o mediano plazo, sin saber el tiempo que pueda tomarle al colaborador cumplir con 
esas exigencias. 
Incertidumbre laboral. Es el temor a ser despedidos, es una de las principales causantes 
de estrés laboral. Si la empresa está pasando por un momento de restructuración y toma la 
decisión de hacer algunos cambios de personal, este hecho suele preocupar a los colaboradores 
y afectar el rendimiento de los mismos. 
Preocupación financiera. Se refiere cuando una persona está pasando por una situación 
económicamente complicada en el hogar, lo más probable seria es que arrastre dicha 
preocupación a su centro de labore y su desempeño disminuya considerablemente en las 
actividades laborales. 
Falta de compromiso por parte del equipo de trabajo. En algunas ocasiones el estrés 
se genera por la desconfianza que uno considera a su equipo, y aumenta si el éxito o fracaso 
depende del trabajo que se debe hacer en conjunto con los otros colaboradores. 
La UAM, Universidad Autónoma Metropolitana de México, en su Semanario Informativo, de 
fecha 04 de febrero del 2013, en un artículo escrito por la investigadora Margarita Pulido 
Navarro, refiere a dicho país como líder en estrés, citando como factores que causan esta 
afección la: “Inseguridad, precariedad, incertidumbre, ambientes contaminados, malos tratos, 
control excesivo, salarios paupérrimos y jornadas prolongadas, así como actividades repetitivas, 
monótonas, parcializadas, carentes de contenido y de posibilidades de desarrollo de capacidades 
y potencialidades”. (p.4). Esta situación no es ajena a nuestro país, las condiciones que se 
presentan son similares, por lo cual la población peruana también presenta una alta incidencia 
de esta afección, de la cual los docentes no están exentos. 
 
Fases del estrés 
 
Iniesta, et al (2016) manifiestan que las respuestas que genera un individuo frente a una 
situación que valora como amenazante buscando el equilibrio olvidado. Estas respuestas se dan 






a la desesperación del individuo por no resolver el problema, si el cerebro siente que no 
disponemos de respuestas, envía al organismo señales para liberar adrenalina. En ese momento 
el cuerpo se prepara para afrontar incrementando la frecuencia cardiaca, la tensión arterial, tensa 
los músculos, lo cual es normal para responder. En la fase dos se puede controlar hasta volver 
a su estado natural, es decir se posee una actitud aun positiva y por último la fase de agotamiento, 
el organismo en sí, y el cerebro acepta que el estrés se impuso frente a la situación que enfrenta 
en ese momento el individuo originándole problemas en su salud. También explican que durante 
estas etapas puede detenerse la acción y efectos que éste genera o puede desarrollarse totalmente 
hasta que se llegue a las últimas consecuencias, además mencionan que no todas las personas 
tienen las mismas reacciones frente al estrés laboral y también que un factor que genere estrés 
en algunos individuos no necesariamente lo generará en otros, o por lo menos, no la misma 
intensidad. La conclusión entonces, es que el estrés desde su inicio atraviesa tres etapas explicitas, 
hasta alcanzar la etapa de máxima expresión y efecto. El estrés laboral, consiguientemente, trae 
muchas repercusiones a niveles personal y organizacional, afectando el desempeño de los 
colaboradores. 
Consecuencias del estrés laboral. 
 
La UAM (2013), manifiesta que el estrés es un “proceso fisiológico normal” de 
respuesta del organismo frente a situaciones complicadas a las que es enfrentada, y que una vez 
sobrellevada la situación el organismo vuelve a la calma. Esto no ocurre cuando la persona es 
sometida a estrés prolongado, generándose alteraciones metabólicas, involucrando a las 
glándulas, generando la producción y liberación de hormonas, que pueden ser causa de aumento 
de niveles de azúcar en la sangre, una condición relacionada con la diabetes, además de afectar 
al sistema vascular. Cita también que puede afectar a las funciones del sistema inmunológico, 






Dimensiones del Estrés Laboral 
 
▪ Desarrollo profesional 
 
Rodríguez, Sola y Fernández (2017), En cuanto a desarrollo profesional, se refiere a las 
etapas que vamos quemando en nuestra vida como profesional y también como personas. El 
desarrollo profesional está relacionado con el desempeño de los trabajadores, pero también con 
el regocijo y la tranquilidad de sus metas personales y profesionales dentro del campo, así como 
el logro de las condiciones económicas necesarias para una vida de calidad y comodidad. En 
conclusión, el reconocimiento de las autoridades ante el buen desempeño, da como resultado 
posibilidades de ascenso laboral. 
Vaillant (2014) lo definieron como las etapas que los individuos planean y mejoran su repertorio 
de competencias profesionales. Estos autores hacen referencia a un aspecto del desarrollo 
profesional que está relacionado con su formación constante y su eficiencia en la labor que 
desarrolla. La falta de medios suficientes que contribuye al desarrollo profesional brinda en los 
trabajadores insatisfacción, eso está relacionado a la falta de reconocimiento y frustración 
respecto de las posibilidades de crecimiento laboral. Los trabajadores se sientes incomodos en 
la realización de actividades, cuando no se les reconoce el buen desempeño que tienen en las 
labores que realiza y no se les ofrece las oportunidades. 
▪ Carga Laboral 
 
Mansilla y Favieres (2016) al respecto refirieron: “La carga de trabajo es conocida como un 
conjunto de actividades psicofísicos a los que afronta un trabajador a lo largo de su jornada 
laboral”. Mencionan además que la carga de trabajo, tanto física como mental son elementos de 
riesgo latentes en las labores diarias. 
 
En las organizaciones y particularmente con respecto a las tareas de los trabajadores, 
tradicionalmente la carga laboral está relacionada mayormente con la carga mental, esta 
afirmación no necesariamente es cierta, porque dentro de la labor de los contadores, el esfuerzo 
y la actividad física de los contadores, presenta niveles altos, por la misma naturaleza dinámica 
de la acción de los trabajadores y de la interacción con los clientes. Cuando la capacidad del 






cuando la acumulación de trabajo, la dificultad de la tarea y el tiempo del que se dispone para 
realizarla, superan la capacidad del trabajador para poder responder de esas tareas. 
 
García, Ipiña y Castañeda (2015) al referirse a la carga laboral mencionan: “Exigencias de las 
actividades sobre los trabajadores: esfuerzo físico, posturas de trabajo, manipulación de carga, 
exigencias de concentración”. Se dice además que la carga laboral, en trabajadores de mayor 
edad principalmente, se viene empeorando por las nuevas tecnologías y las demandas de estar 
al día sobre ellas y su uso, lo que implica una mayor presión en el trabajo y un proceso de 
aprendizaje adicional. La variedad de actividades a realizar en un determinado tiempo vendría 
a ser la carga laboral, puesto que son actividades que realiza los trabajadores, muy por encima 
de horario jornal habitual, como puede ser en este caso, hacer las declaraciones juradas de un 
periodo determinado. 
 
Cabe precisar que por estas responsabilidades y acciones extras el trabajador no recibe un bono 
extraordinario. Por tanto, la dedicación de su tiempo extra no se define como norma, pero sí 
debería ser reconocida económicamente. Entonces podemos decir que es una valoración 
subjetiva que realiza el trabajador al sentir que es sobrepasada en sus habilidades para hacer 
frente al conjunto de tareas y actividades a realizar; percepción que es acompañada de ciertas 
alteraciones en las respuestas fisiológicas y emocionales. 
▪ Sobrecarga de roles. 
 
Cada trabajador dentro de una organización, cumple un rol importante en la realización de tareas 
para el fin común, independientemente de la persona en sí. 
Mansilla y Favieres (2016), definen el rol como: “el conjunto de expectativas sobre conductas 
ligadas con el puesto laboral, tanto por parte de él mismo como de los demás”. Estos autores 
explican que la sobrecarga de roles son situaciones que se dan cuando no se tiene en claro las 
funciones y tareas asignadas a cada trabajador. 
El rol asumido, de acuerdo a las circunstancias o necesidades que surjan, puede generar recarga 
de trabajo, más aún en una labor tan compleja como el de un contador. La sobrecarga entonces 
es una situación en la que el rol implica muchas obligaciones para que un trabajador pueda 






extraordinarias alas funciones ya establecidas, o también son asumidas en forma voluntaria, 
quien decide asumir demasiadas responsabilidades. Estas situaciones repercuten negativamente 
en la salud psicológica de los trabajadores. 
▪ Sobrecarga laboral. 
 
Al respecto, Mansilla y Favieres (2016), refirieron: “Se genera cuando la cantidad de 
actividades, la dificultad de la tarea y el tiempo disponible para realizarla, están por encima de 
la capacidad del trabajador para desarrollar a la tarea” (p.12). 
De acuerdo a los autores, la sobrecarga laboral se da de manera cuantitativa y cualitativa, la 
primera está referida a la cantidad de tareas por desarrollar, la segunda está referida a la 
complejidad para desarrollarlas de manera eficiente. Cuando hay una excesiva demanda laboral, 
el efecto en los empleados es el cansancio, tanto físico como mental, esto se debe a que las 
actividades laborales sobrepasan los límites de las capacidades del trabajador, además los 
tiempos destinados para realizar estas actividades laborales no son suficientes. 
▪ Relaciones Humanas 
 
Patlán (2016) define Relaciones Humanas como una sensación de la posibilidad que tiene el 
trabajador de poder comunicarse libremente a sus superiores, sus colegas y demás compañeros 
en la organización. Wiemann (2011) manifestó al respecto que las relaciones suponen gestionar 
emociones tanto positivas como negativas, implicando esto el enfrentarse a sucesos 
desagradables y también a sucesos emocionantes, implica además una necesidad de negociación 
sobre las formas de vida y sobre las interacciones que se dan en su entorno y en el ámbito 
laboral. 
Estos tratados son diálogos que se establecen entre por lo menos dos individuos y son 
considerados como un aspecto esencial de la vida en sociedad, siendo una característica de ser 
humano, que posibilita además su desarrollo integral como persona social que es. 
Los antiguos autores indican que la comunicación es un elemento fundamental en las relacione 
interpersonales, el desarrollo de estas habilidades entonces, posibilitará un grado de relaciones 
interpersonales mucho mejores e idóneas para un buen clima laboral, lo que repercutirá en el 






comunicación, las relaciones interpersonales no serán las mejores lo que irá en contra de la 
organización. Las relaciones interpersonales presentan múltiples factores, personales, 
normativos, físicos, psicológicos, sociales y contextuales, además de la comunicación, que 




Definición de Compromiso Organizacional 
 
Desde muchos años atrás, existen muchos autores que nos hablan y conceptualizan el 
compromiso organizacional, considerándolo como uno de los factores básicos y determinantes 
para el triunfo y la mejora de la calidad y los servicios de las organizaciones, son conceptos 
parecidos y se constituyen en importantes aportes para el conocimiento del compromiso de los 
trabajadores con las organizaciones a las que pertenecen. 
Inicialmente, el compromiso organizacional era una estructura que presentaba solo una 
dimensión, considerando casi exclusivamente el aspecto afectivo y el apego que el trabajador 
tenía hacia la organización, ya luego el carácter multidimensional del compromiso 
organizacional se ha ido potenciando y respaldándose a través de diversos estudios y aportes, 
planteándose que el compromiso organizacional incluye tres componentes separados y 
definidos, pero asociados a los vínculos emocionales de los trabajadores con la organización. 
León y Jiménez (2014), refirió el compromiso organizacional como una fuerza relativa de la 
compenetración y el compromiso de un individuo con una determinada organización. El 
compromiso organizacional, entonces se presenta como una respuesta de forma eficiente y 
eficaz del trabajador con la finalidad de cumplir sus responsabilidades dentro de la organización, 
se considera importante el apoyo que brinde, pues esto va a posibilitar que la organización 
avance en sus metas y objetivos gracias al esfuerzo de toda la comunidad institucional. 
Maldonado, Guillen y Carranza (2014) al respecto expresaron que es una fraternidad que se 
establece entre el trabajador y su organización, es un concepto considerado muy importante 
como parte del estudio del comportamiento organizacional. la simpatía entre el compromiso de 
los trabajadores y el comportamiento y desempeño que estos tengan, es predominante, por lo 






realización del trabajo eficientemente y el logro de los objetivos organizacionales y por ende el 
éxito de la organización. 
(Meyer y Allen (1991), manifestaron que el Compromiso organizacional puede ser concebido 
“como el estado emocional que se presenta entre un empleado y una organización, la cual 
presenta consecuencias respecto a la decisión para continuar o alejarse de la organización” 
(p.24). Ellos también son los que realizan estudios y análisis más detallados sobre el 
compromiso de los empleados, identificando que este puede darse en tres componentes que 
facilitan el control objetivo y adecuado del grado de compromiso, siendo estos el compromiso 
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. (Meyer y Allen (1991), citados 
por Loli et al, 2015) 
El planteamiento de estos últimos nos dice que el compromiso organizacional de los 
trabajadores de una organización, depende del componente al que se están refiriendo, quiere 
decir por ejemplo que, si el compromiso es grande en uno de ellos, en los otros componentes 
no necesariamente van a ser igual. Siendo este un concepto multidimensional. 
Robbins (2004), define el compromiso organizacional como el grado en que un empleado se 
identifica como una organización determinada, así como con sus metas, mantener su membresía 
en la misma, es decir, al tener el colaborador un nivel de compromiso organizacional, el personal 
mostrará mayor sentido e interés de identificación con la organización para la cual labora. Esta 
necesidad de pertenecer y mantenerse en la organización, presenta orígenes e influencias 
diversas, dentro del contexto en el que los empleados se desenvuelven. (Robbins (2004) citado 
por Harris, 2014). 
 
Considerando lo dicho en el párrafo anterior, el compromiso organizacional, entonces, es el que 
posibilita un control más efectivo y además realiza una predicción de cómo van a responder los 
trabajadores en sus labores y como estos van a aportar a la organización, considerada como un 
todo. Los trabajadores en una organización, muchas veces están incómodos o satisfechos con el 
puesto que detentan, pero a su vez, pueden considerarlo como parte de una situación temporal, 
esto no implica que este insatisfecho con la organización como tal, como un todo. 
Si esto sucediera, es decir que la insatisfacción se propague a toda la organización, la 









Maldonado et al. (2014) afirmó que el compromiso organizacional mide el nivel de satisfacción 
que una persona tiene con su trabajo y además tiene la percepción de que su nivel de desempeño 
es fundamental para valorarse a sí mismo, el personal de una organización con un alto nivel de 
compromiso con su trabajo, se identifica de forma sobresaliente con su labor, importándole 
además el tipo de trabajo realizado, de tal manera que su desempeño influye drásticamente en 
la apreciación que tiene con respecto a si mismo. Castañeda también afirma que un trabajador, 
puede tener un desempeño ejemplar sin sentir necesariamente el respaldo o apoyo de otros. De 
acuerdo a esto, pueden presentarse diversos perfiles de compromiso relacionados con el trabajo, 
con sus empleadores o jefes. 
(Meyer y Allen, 1991), indico que El compromiso organizacional es definido como el vínculo 
que establece el individuo con su organización y que es resultado de las pequeñas inversiones 
hechas a lo largo del tiempo. De acuerdo a esto, una persona decide continuar como miembro 
de una organización porque al renunciar a ella o abandonarla tendría como consecuencia 
sacrificar las inversiones realizadas durante el tiempo en que ha estado vinculada a la misma. 
También se sabe que los miembros de la organización establecen vínculos con otros individuos, 
un grupo, la propia organización o cualquier otro elemento relacionado con esta, como los 
clientes o los proveedores. (Meyer y Allen, (1991), citado por Calderón, 2016). 
Características del compromiso organizacional 
 
Aldana, Tafur y Leal (2017), refirió que las características del compromiso 
organizacional son la identificación del trabajador con la organización; sentirse parte importante 
de la empresa; tener predisposición para realizar tareas pesadas por la organización; asumir 
acciones en defensa de la reputación de la organización frente a cuestionamientos; promover 
sus valores; percibir satisfacción y sentirse triunfador con su desempeño laboral; percibir a sus 
líderes como modelos de compromiso; el CO requiere de una visión con amplitud y su desarrollo 
se da en forma lenta a lo largo del tiempo. Por su lado, es decir que el compromiso 
organizacional se caracteriza por tres aspectos: la creencia y aceptación de las metas y los 
valores que tiene la organización; disposición de los trabajadores para esforzarse en beneficio 








Importancia del Compromiso organizacional 
 
Aldana, Tafur y Leal (2017), nos dice que cada organización tiene su propio ambiente 
en particular, un clima distinto, que permite diferenciarlas de las demás organizaciones a la vez 
con respecto a los trabajadores, influye en sus conductas. Manifiesta que los líderes asumen un 
papel importantísimo, pues deben enfocarse y esforzarse en generar el ambiente cálido y 
armonioso, que facilite y propicie el logro de los objetivos organizacionales, considerando las 
necesidades psicológicas y sociales de los trabajadores. 
 
El compromiso organizacional, repercute directamente en el ánimo y actitudes de los 
trabajadores, influyendo en la aceptación de los valores institucionales propuestos, aceptación 
de las metas y la cultura de la organización. Estas influencias repercuten directamente con el 
desarrollo y éxito de las organizaciones, cuando un trabajador muestra niveles de compromiso 
altos y tienen el deseo de superación y la disposición de asumir y realizar esfuerzos, son 
considerados como socios estratégicos. La importancia del compromiso organizacional en las 
instituciones, tiene relación con las actitudes y las conductas del empleado hacia la organización 
en la cual trabaja, pues de esto dependerá la lealtad y responsabilidad en el desarrollo de su 
labor. 
 
Al respecto, Zaragoza y Solanes (2013) indican que un gran nivel de compromiso 
organizacional implica que los trabajadores desarrollen sus labores en grupos cohesionados y 
que los valores que se muestran, al igual que los objetivos que persiguen, sean los mismos que 
los de la organización, por lo que su labor estará orientada en la misma dirección. Las 
organizaciones que cuentan con personal comprometido, son las que tienen todas las 
posibilidades de superarse y alcanzar las metas programadas, ya que su labor será en grupos, de 
manera integrada y coordinada, motivándose y dándose aliento constantemente, mostrándose 
siempre dispuestos a colaborar con su trabajo con todo lo que consideran conveniente para la 
organización. Todo esto conlleva a la mejora de los servicios de las instituciones y dentro del 
contexto y el mundo laboral y de la competencia, gozar de la preferencia de los usuarios y/o 









Dimensiones del Compromiso Organizacional 
 
▪ Compromiso afectivo 
 
Ruiz (2013) al respecto refirió: 
Definió el compromiso afectivo como deseo por parte de un colaborador de seguir siendo 
miembro de la organización debido a un vínculo emocional con ésta. Se está en la organización 
porque se quiere. Los lazos emocionales que las personas forjan con la organización, refleja el 
apego emocional al observar la satisfacción de necesidades (especialmente las psicológicas) y 
expectativas, disfrutan de su permanencia en la organización. 
Los trabajadores que presentan un alto compromiso afectivo, se sienten satisfechos y orgullosos 
y disfrutan del hecho de formar parte de una organización. Estos lazos emocionales, están 
influenciados por la percepción que tienen los empleados sobre el apoyo que reciben y loe 
beneficios que obtienen por parte de la empresa. Cuando un trabajador percibe que tiene apoyo 
y percibe beneficios de parte de la empresa este comienza a apropiarse de los objetivos de la 
empresa, considerándolos como si fueran propios, generándose el deseo de seguir perteneciendo 
a esta organización puesto que la percibe y considera como parte de él y de su vida. 
Cuando un trabajador presenta un nivel alto de este componente del compromiso, siente orgullo 
de pertenecer a la organización, se siente identificado con los valores de esta y también presenta 
sentimientos de preocupación cuando la organización presenta ciertos problemas. 
 
▪ Lazos emocionales 
 
Cabrera y Urbiola (2012) sostienen con respecto al compromiso afectivo que es un lazo 
emocional que está relacionado con el involucramiento y con la identificación con la 
organización donde labora, explican que los empleados con un compromiso afectivo adecuado 
y elevado, se constituyen y son parte importante de la organización porque así lo desean. Cuando 
una organización reconoce el esfuerzo de sus colaboradores, hacen que ellos mantengan ese 








Maldonado, Ramírez, García y Chairez (2014), coinciden en que el compromiso afectivo es un 
lazo emocional que actúa como un vínculo afectivo entre el trabajador y la organización a la 
cual pertenece, teniendo como características la identificación del individuo con la 
organización, además de una percepción de satisfacción por formar parte de ella. Necesitamos 
que se establezcan en nuestras empresas unos lazos emocionales intensos entre sus miembros, 
y entre estos y la compañía. 
▪ Percepción de satisfacción de las necesidades. 
 
El compromiso afectivo está ligado íntimamente con la satisfacción de las necesidades del 
trabajador, cuando los empleados perciben al interior de la organización que sus necesidades 
están siendo atendidas, los niveles de lealtad son altos, lo cual contribuye el desempeño eficiente 
y el esfuerzo que pone el. La familia, es un aspecto a considerar, por lo cual toda organización 
debería contar con políticas que contribuyan al buen equilibrio de la vida personal y familiar, 
contribuyendo con la lealtad a la organización, con su desempeño, con su valoración, su salud, 
la satisfacción laboral. 
 
Harris, Paz y Franco (2014) afirmaron que el empleador debe “promover a todos sus miembros 
espacios de satisfacción, motivación, pertenencia, responsabilidad, logro, progreso, 
reconocimiento, condiciones sociales, compromiso, intereses, el trabajo mismo”. 
Contribuyendo de esta manera con la percepción positiva de la satisfacción de sus necesidades. 
▪ Orgullo de pertenencia. 
 
Al respecto, León y Jiménez (2014), refirieron que más que la identificación que deben tener 
los empleados con la cultura y los objetivos de la empresa, es la conveniencia de crear 
sentimientos de orgullo de pertenencia en los empleados. El orgullo de pertenencia nace avalado 
por la cultura organizacional, cuando la visión está guiada en unos valores, aquí es el único 
momento en que el cuerpo y alma se juntan para procurar un todo. Sentirse parte de algo es el 
primer paso para estar orgullosos de ser parte de ese algo y sentirse orgulloso de ser parte de 
algo es el punto de inicio para querer dar lo mejor de uno mismo, como la importancia a la 






▪ Compromiso de continuidad 
 
El compromiso de continuación (necesidad), enmarca el reconocimiento de las personas, con 
relación a los costos tanto financieros como físicos y psicológicos y las oportunidades o 
posibilidades de encontrar otra ocupación o empleo en caso de renuncia a la organización. 
Meyer y Allen (1991), lo definió como “la consecuencia de la inversión de tiempo y esfuerzo 
que la persona ha logrado por su permanencia en la institución y que perdería si abandona el 
trabajo. Del mismo modo, también lo define como el “Deseo por parte de un trabajador de seguir 
siendo miembro de la organización debido a la preocupación asociada al costo de dejarla. Se 
está en la organización porque se necesita” (Mencionaron que este tipo de compromiso tiene la 
tendencia de crear un compromiso mucho más pasivo, asociado a la lealtad. (Meyer y Allen, 
(1991), citado por Calderón, 2016). 
Maldonado, Ramírez, García y Chairez (2014), respecto al compromiso de continuidad, 
manifestaron que es la necesidad de permanencia en la organización y lo definen como la 
conciencia o reconocimiento del trabajador de la inversión de tiempo y de esfuerzo que se 
perdería en la eventualidad de abandonar la organización para hallar otro empleo. 
Los trabajadores se sienten vinculados a la institución porque han invertido mucho tiempo, 
dinero y esfuerzo, por lo que, si dejara la organización, significaría una gran pérdida, además, 
si el trabajador tiene la percepción de que las oportunidades laborales fuera de la organización 
son escasas, el sentimiento de apego a su institución se incrementa. 
Este componente, está relacionado y permite visualizar el apego material que tiene el empleado 
con la organización, el empleado considera los costos que implicaría dejar la organización, así 
tenemos la pensión y los planes de jubilación, los años de servicio, el estatus obtenido dentro 
de la organización, el esfuerzo realizado y la inversión hecha por parte de la organización y por 
parte del mismo empleador. 
▪ Necesidad de trabajo en la organización 
 
Está relacionado con la percepción del empleado respecto a la inversión de tiempo, esfuerzo y 
dinero que da a la organización. El dejarla significa para él pérdidas significativas. Al respecto 






Ruiz (2013) explicó que un empleado, a pesar de un clima laboral adverso y un inadecuado 
control y manejo del estrés, prefiere muchas veces permanecer en esa organización a pesar de 
ser consciente de sus afectos perjudiciales y sentimientos. 
Este tipo de compromiso, entonces, no está relacionado con los aspectos afectivos, por lo que 
no guardan una correlación directa con el compromiso afectivo, al contrario, cuando el 
compromiso afectivo está ausente o presenta bajos niveles, los niveles de compromiso de 
continuación se incrementan. 
▪ Opciones laborales 
 
Ruiz (2013) señalaron que el nivel de compromiso de continuación está relacionado con el que 
los trabajadores reconozcan las opciones y oportunidades de encontrar otros empleos en caso 
de que decidiese renunciar a su empleo actual. (p.5). en el contexto actual, las opciones laborales 
de un estudio contable, son relativamente escasas, más aún si se pretende opciones laborales 
pertenecientes a otros campos y servicios, habiendo la tendencia de optar por empleos que 
generalmente están relacionados con la informalidad, lo que genera ciertas limitaciones. 
Al respecto Palomo (2013) expresó “es un compromiso calculado, que surge como 
consecuencia de la falta de alternativas (si pierdo el trabajo, lo pierdo todo). Permanecerán en 
la organización hasta que encuentren algo mejor. 
▪ Evaluación de permanencia 
 
Maldonado et al. (2014) refirió al respecto “Se basa en ver de qué manera el trabajador pueda 
afectar económicamente a la organización en la que labora si se retirara de ella. La voluntad 
consiente y deliberada de continuar la relación laboral con la empresa a la que está vinculada”. 
Los empleados realizan una evaluación, que abarca diferentes aspectos, sobre la conveniencia 
de permanecer o no en una organización, esta se realiza de manera autónoma y voluntaria, a 
partir de la cual el empleado tomo sus decisiones. 
▪ Compromiso normativo 
 
Maldonado, Ramírez, García y Chairez (2014), lo definieron como el deseo del trabajador de 
seguir respondiendo a las demandas de las labores debido a un vínculo de obligatoriedad. Se 






moralmente a pertenecer a su organización bajo un sentimiento de correspondencia, 
definiéndose como un vínculo con la organización debido a la obligación que siente el individuo 
dado que piensa que es lo correcto y lo que debe hacer. 
Ruiz (2013), menciona que al igual que el Compromiso Afectivo, tiene orígenes emocionales y 
el núcleo en ambos casos es la lealtad. Estos sentimientos tienen su origen en la formación de 
valores desde niños, que bien podrían darse en el núcleo familiar o bien en otra organización 
como es la escuela. También, el trabajador con un compromiso normativo siente una “deuda” 
con la organización que le dio la oportunidad de laborar y siente que sería una deslealtad 
abandonarla. 
 
El compromiso normativo se desarrolla como el resultado de la socialización de experiencias 
que hacen hincapié en la conveniencia de permanecer fieles a su empleador o a través del 
recibimiento de prestaciones, con lo que el empleado crea un sentido de obligación de 
reciprocidad con la organización. 
 
Entre los elementos del compromiso normativo se aprecian en primer lugar la obligación moral 
que siente el trabajador de seguir trabajando por la organización. Hacer lo correcto es el segundo 
elemento. Este elemento tiene que ver con hacer lo éticamente correcto. El deber moral, es otro 
elemento, que tiene que ver con el sentido de responsabilidad, por medio del cual se obliga a la 
persona a proceder dentro de 8 determinados preceptos ya establecidos. Este constituye una 
obligada norma de comportamiento que se impone y la cual no se puede eludir. Un último 
elemento es la reciprocidad, este elemento supone que todo bien o servicio recibido ha de ser 
devuelto en la misma medida. Todos los elementos anteriores son rescatados del instrumento 










¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional en la empresa JV 
CONTADORES & ASS S.A.C. en el distrito de San Borja, 2018? 
Problemas específicos 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación entre el desarrollo profesional y el compromiso organizacional del personal 
de la empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C. en el distrito de San Borja, 2018? 
 
Problema específico 2. 
 
¿Cuál es la relación entre la carga laboral y el compromiso organizacional del personal de la 
empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018? 
 
Problema específico 3. 
 
¿Cuál es la relación entre las relaciones humanas y el compromiso organizacional del personal 
de la empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C. en el distrito de San Borja, 2018? 
 




El conocimiento de este proyecto investigativo realizado entre el estrés laboral y su 
relación con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa JV 
CONTADORES & ASS S.A.C. San Borja - 2018. Se determinó la importancia que existe por 
un lado el estrés y por el otro compromiso organizacional, y la manera que influye en el 
desempeño de los trabajadores. Dicha investigación contribuye por sus aportes teóricos y 
prácticos en el ámbito académico que, beneficien al mejoramiento del estrés laboral y 









El presente trabajo de investigación propuesto nos brinda aportes que impliquen el manejo 
apropiado del estrés y, a tener mayor conciencia de los factores psicosociales que podrían 
generar conductas nocivas para el ser humano, emociones patológicas y desgaste físico-mental, 
repercutiendo en la productividad laboral. En la actualidad, existen diversas técnicas de manejar 
el estrés laboral. Por esta razón, la investigación será de gran ayuda a la organización, por 
reducir gastos y costos laborales. 
▪ Social 
 
El motivo de esta investigación recae en implementar nuevos procesos y enfoques en el manejo 
del estrés laboral en la empresa JV CONTADORES y lograr un mayor compromiso 
organizacional, promoviendo la participación del personal y las buenas practicas humanas, con 
el fin de mejorar la producción de cada colaborador. 
La utilidad de la investigación se enfoca en beneficiar a los colaboradores para lograr un trabajo 
eficiente y transparente en sus labores cotidianas y, puedan lograr un mayor compromiso 
organizacional, fortaleciendo la unidad y responsabilidad que puedan ser transmitidas a la 





Existe relación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional de la empresa JV 





Hipótesis especifica 1. 
 
Existe relación entre el desarrollo profesional y el compromiso organizacional de los 






Hipótesis especifica 2. 
 
Existe relación entre la carga laboral y el compromiso Organizacional de los trabajadores de la 
empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
 
Hipótesis especifica 3. 
 
Existe relación entre las relaciones humanas y el compromiso organizacional de los trabajadores 
de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
1.7. Objetivos 
Objetivo general 
Describir la relación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores 
de la empresa JV Contadores &ASS S.A.C, en el distrito de San Borja, 2018. 
 
Objetivos específicos 
Objetivo específico 1. 
Identificar la relación entre el desarrollo profesional y compromiso organizacional en los 
trabajadores de la empresa JV Contadores &ASS S.A.C. San Borja 2018. 
Objetivo específico 2. 
 
Identificar la relación entre la carga laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores 
de la empresa JV Contadores &ASS S.A.C. San Borja 2018. 
 
Objetivo específico 3. 
 
Identificar la relación entre las relaciones humanas y el compromiso organizacional en los 








































La investigación es de tipo básica porque se va obtener y recopilar información en base 







El nivel de la investigación descriptivo porque describe las realidades, hechos u fenómenos en 




La presente investigación es correlacional, porque mide el grado de relación, nexos y 
asociación de variables. 
 
2.1.3. Diseño 
En esta investigación se empleó el diseño no experimental, de corte transversal, porque 
se estudian los fenómenos tal como se expresa en la realidad, sin realizar intervención alguna 
en las variables, esto quiere decir que solo se observa dicho fenómeno para poder analizarlo en 
un futuro y a la vez evaluarlos. También se aprecia situaciones existentes o realistas. 




M: Representa a la población 
X1: Estrés Laboral 
Y1: Compromiso Organizacional 











Variable 1: Estrés Laboral 
Definición conceptual 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016) explica que el estrés laboral como 
“la respuesta física y emocional a un daño” que puede ser provocado por un desequilibrio entre 
las exigencias percibidas, y los recursos y capacidades que se observa de un individuo para 




El estrés laboral vendría a ser una presión en el entorno laboral que como consecuencia 
puede provocar la saturación física o mental generando diversas consecuencias. La variable 
estrés fue medida por medio de un cuestionario tipo Likert, el cual está dividido en 3 
dimensiones, con 3 ítems para la primera, segunda y tercera dimensión. 
Variable 2: Compromiso Organizacional 
Definición conceptual 
Martínez (2016) indicó que el compromiso organizacional se refiere al grado de 
identificación y pertenencia que un individuo tiene con la empresa. La relación entre empresa 
y empleado es crucial para que todo funcione correctamente, por lo que una de las tareas más 
importantes de la empresa es la gestión del compromiso. 
Definición operacional 
 
El compromiso organizacional se puede definir como una forma de relación entre los 
empleados con las organizaciones ya sea por un vínculo afectivo o normativo. La variable 




2.2.2. Cuadro de Operacionalización 
 








DIMENSIONES INDICADOR ESCALA DE 
MEDICION 
 Karasek (1979), explica el 
estrés laboral en función del 
balance entre las demandas 
psicológicas del trabajo y el 
nivel de control del 
trabajador sobre éstas. El 
control sobre el trabajo 
incluye: las oportunidades 
de desarrollar destrezas 
propias, y la independencia 
que el trabajo proporciona. 
(Karasek (1979), citado por 
Del Prado, 2013). 
La variable estrés fue 
medida por medio de un 
cuestionario tipo Likert, 
el cual está dividido en 3 
dimensiones, con 3 ítems 
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DIMENSIONES INDICADOR ESCALA DE 
MEDICION 
 (Meyer y Allen, 1991), 
indico que El compromiso 
organizacional es definido 
como el vínculo que 
establece el individuo con 
su organización y que es 
resultado de las pequeñas 
inversiones hechas a lo 
largo del tiempo. También 
se sabe que los miembros 
de la organización 
establecen vínculos con 
otros individuos, un grupo, 
la propia organización o 
cualquier otro elemento 
relacionado con esta, 
como los clientes o los 
proveedores. (Meyer y 
Allen, (1991), citado por 
Calderón, 2016). 
La variable compromiso 
fue medida a través de un 
cuestionario tipo Likert, 
el cual está dividido en 3 
dimensiones, con 3 ítems 
cada una. 






   
 
  Retención de Talento  
  Necesidad de trabajo 
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ORDINAL 
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Normativo 
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Organización 
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Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) La población, para fines de investigación, 
se describe como un conjunto de individuos, animales o cosas sobre quienes se desea dar 
respuesta al problema de investigación. 
La población de objeto de estudio investigativo estuvo conformada por 58 colaboradores 
de las diversas áreas de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. 
 
En ese orden de ideas, la población hace referencia a un conjunto determinado de individuos, 





En la presente investigación estuvo conformada por el total de 58 trabajadores, es decir, 
se utilizó la técnica estadística censal en la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. 
 
En ese sentido, la muestra censal, se considera a todos los elementos de unidad de análisis que 
serán consideradas como muestra en el estudio investigativo. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica: Encuesta 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), “La encuesta se fundamenta en un cuestionario 
o conjunto de preguntas que se acomodan con la intención de lograr información de los 
individuos” (p, 200). 
 
La técnica que se utilizó para la recopilación de información y almacenamiento de datos 
en la presente investigación es la encuesta, dirigido a los colaboradores de la empresa JV 




2.4.2. Instrumento: Cuestionario 
 
De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2014), la escala de Likert, se refiere 
a “un conjunto de ítems que se representan en formas de afirmaciones para medir la reacción 
del sujeto en tres, cinco o siete categorías” (p.234). 
El instrumento que se va a utilizar para la recolección de datos es el cuestionario, porque 
se enfocara en medir y examinar cuál es la relación entre las variables. El instrumento consiste 
en 36 preguntas; 18 de la variable 1(Estrés Laboral) y 18 para la variable 2 (Compromiso 
Organizacional), el cuestionario está enfocado a las diversas áreas del centro laboral. 
El modelo de escala empleado en la presente investigación fue de tipo Likert, con preguntas 
cerradas y preguntas politómicas, dándose un valor respectivo a cada alternativa. Dicho modelo 
está representado por los valores (1) Totalmente en Desacuerdo (2) En Desacuerdo (3) 
Indiferente (4) De acuerdo (5) Totalmente de Acuerdo. 
 
2.4.3. Validez del Instrumento 
 
 
Validez de Contenido: El desarrollo de validación del contenido estuvo a cargo por el juicio de 
expertos, conformado por el Mg. Alfredo Alonso López, Mg. Edgar Cervantes Ramón y el Mg. 
Freddy Villar Castillo. La opinión de los especialistas fueron los que revisaron cuidadosamente 
el contenido del instrumento y dieron la validez de cada variable, dimensiones e indicadores. 
Validez de Constructo: En la presente investigación se utilizó la validez de constructo, en el 
cual, fue empleado en el siguiente proceso: correlacionar las variables de estrés laboral y el total 
de test compromiso organizacional. 
Confiabilidad: Para la confiabilidad del instrumento se utilizó una muestra de 58 colaboradores 






Tabla 4. Validación de expertos: Estrés Laboral 
 
Variable 1: Estrés Laboral 







 Claridad 90% 90% 88% Excelente 











Pertinencia 90% 95% 88% Excelente 
Actualidad 90% 90% 88% Excelente 
Organización 90% 95% 88% Excelente 
Suficiencia 90% 90% 88% Excelente 
Intencionalidad 90% 90% 88% Excelente 
Consistencia 90% 90% 88% Excelente 
 Coherencia 90% 90% 88% Excelente 
 Metodología 90% 95% 88% Excelente 
Promedio de Valoración 90% 91% 88% Excelente 
 
Fuente: Elaboración propia. 
De acuerdo a la tabla 4, tomando en cuenta el juicio de expertos, el instrumento de la V1. 
Estrés Laboral es aceptable por los expertos. 
Tabla 5. Validación de expertos: Compromiso Organizacional 
 
Variable 2: Compromiso Organizacional 







 Claridad 95% 90% 88% Excelente 











Pertinencia 95% 95% 88% Excelente 
Actualidad 95% 90% 88% Excelente 
Organización 95% 95% 88% Excelente 
Suficiencia 95% 90% 88% Excelente 
Intencionalidad 95% 90% 88% Excelente 
Consistencia 95% 90% 88% Excelente 
 Coherencia 95% 90% 88% Excelente 
 Metodología 95% 95% 88% Excelente 
Promedio de Valoración 95% 91% 88% Excelente 
 




De acuerdo a la tabla 5, tomando en cuenta el juicio de expertos, el instrumento de la V2. 
Compromiso Organizacional es aceptable por los expertos. 
 
2.4.4. Confiabilidad del Instrumento 
La confiabilidad del instrumento empleado en la presentación investigación fue 
mediante el Alfa de Cronbach, aplicado en el estrés laboral y compromiso organizacional. El 
contenido fue recopilado y procesado en el programa SPSS en la versión 25, donde se obtendrán 
la información de una prueba piloto dirigido a 10 colaboradores. De esta manera, se puede 
obtener los siguientes resultados: 
 
Tabla 6. Alfa de Cronbach 
 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N  % 
 Válidos 10 100,0 
Casos Excluidosa 0 ,0 
  Total  10  100,0  
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
  ,933  36  
 
Tabla 7. (Alfa de Cronbach) V1: Estrés laboral 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,901 18 
 
Interpretación: Podemos apreciar en la tabla N° 6 de fiabilidad, nos brinda un resultado en el 




en la variable estrés laboral. 
Tabla 8. (Alfa de Cronbach) V2: Compromiso Organizacional 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,936 18 
 
Interpretación: Podemos apreciar en la tabla N° 7 de fiabilidad, nos brinda un resultado en el 
Alfa de Cronbach de 0,936 y según el coeficiente de Alfa, se considera el instrumento muy alto 
en la variable compromiso organizacional. 
 
Tabla 9. Coeficiente de Alfa 
 
Coeficiente Relación 
0.81 a 1,00 Muy alto 
0.61 a 0.80 Alto 
0,41 a 0,60 Moderado 
0,21 a 0,40 Bajo 
0 a 0,20 Muy bajo 
Fuente: Ruiz (2013, p. 74) 
 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
El método de análisis de datos que se ha empleado en esta investigación son los 
siguientes: 
 
Análisis descriptivo: Se procesaron los datos en el programa Software Estadístico 
Informático SPSS 25, con el fin de obtener los resultados de las variable estrés laboral y 




Prueba de hipótesis: Se realizó la correlación de las variables de estrés laboral y 
compromiso organizacional de la empresa JV Contadores S.A.C, mediante estadístico de Rho 
Spearman para contrastar las hipótesis planteadas en la investigación. 
 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
La realización de la presente investigación se dio con un sentido de autenticidad y 
cumpliendo los estándares del APA, en las citas y teorías mencionadas. Asimismo, las 
respuestas que se va a conseguir de la investigación realizado a los colaboradores de la empresa 
JV Contadores & SS. S.A.C., son reales y ejecutadas de forma voluntaria sin exponer al peligro 
a los que participan en el estudio, respetando el anonimato del alumno y sin otro uso indebido 
























3.1. Análisis descriptivos de los resultados estadísticos 
Tabla 10. Medidas descriptivas de las variables 
  Estadísticos  




Válidos 58 58 
 Perdidos 0 0 
Media  3,43 3,47 
Mediana  4,00 3,50 
Moda  4 4 
Desv. típ.  ,704 ,627 
Varianza  ,495 ,394 
Rango  2 3 
Mínimo  2 2 
Máximo  4 5 
Suma  199 201 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Según el resultado obtenido en la tabla N° 10, podemos apreciar que las medidas descriptivas 
de las variables estrés laboral y compromiso organizacional son diferentes en sus estadísticos, 
para el caso de la primera variable la media fue de 3.43, su desviación de 0.704 y una mediana 
4.00, sin embargo, para la segunda variable la media llegó a tener 3.47, su desviación  0.627  y 
una mediana de 3.50, asimismo, notamos que ambas variables tienen un grado de similitud en 
su moda y mínimos; pero no es notorio, si la distribución es normal o no, para ello, se tiene que 








Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 
 
5 8,6 8,6 8,6 
 EN DESACUERDO 28 48,3 48,3 56,9 
Válidos 
INDIFERENTE 23 39,7 39,7 96,6 
 DE ACUERDO  2 3,4 3,4 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 1: Encuesta sobre el estrés laboral realizado a los colaboradores de la empresa JV 
CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 11 y figura N° 1, podemos apreciar que el 48,3% 
del total de encuestados, representados a 28 colaboradores manifiestan su “desacuerdo” con el 
excesivo estrés en su centro de trabajo, mientras el 39,7% que representa a 23 colaboradores 
manifiestan ser “indiferentes” y un 8,6% de los colaboradores indicaron que se encuentran 






















EN DESACUERDO 29 50,0 50,0 55,2 
 INDIFERENTE 25 43,1 43,1 98,3 
 DE ACUERDO  1 1,7 1,7 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 2: Encuesta sobre el desarrollo profesional realizado a los colaboradores de la empresa 
JV CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 12 y figura N° 2, podemos apreciar que el 50% 
del total de encuestados, representados a 29 colaboradores, manifiestan su “desacuerdo” por la 
falta de oportunidades y línea de carrera en la organización, mientras el 43,1,% que representa 
a 25 colaboradores, indicaron que se encuentran “indiferentes” y un 5,2 de los colaboradores 
indicaron que se encuentran “totalmente en desacuerdo”, porque le implica un mayor esfuerzo 





Tabla 13: Dimensión 2 Carga Laboral 
 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 
3 5,2 5,2 5,2 
 EN DESACUERDO 29 50,0 50,0 55,2 
Válidos INDIFERENTE 24 41,4 41,4 96,6 
 DE ACUERDO 2 3,4 3,4 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 3: Encuesta sobre la carga laboral realizado a los colaboradores de la empresa JV 
CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 13 y figura N° 3, podemos apreciar que el 50% 
del total de encuestados que representa a 29 colaboradores, indicaron que se encuentran de “en 
desacuerdo” con la excesiva carga laboral, mientras el 41,4% que representa a 24 colaboradores 
manifiestan ser “indiferentes” y un 5,2% de los colaboradores indicaron que se encuentran 





Tabla 14: Dimensión 3 Relaciones Humanas 













EN DESACUERDO 24 41,4 41,4 43,1 
 INDIFERENTE 28 48,3 48,3 91,4 
 DE ACUERDO 5 8,6 8,6 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 4: Encuesta sobre las relaciones humanas realizado a los colaboradores de la empresa 
JV CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 14 y figura N° 4, podemos apreciar que el 41,4% 
del total de encuestados que representa 24 colaboradores, manifiestan su “desacuerdo” con la 
forma de que manejan las relaciones humanas en la empresa, mientras el 48,3% que representa 
a 28 colaboradores indicaron que se encuentran “indiferentes” y un 1,7% de los colaboradores 
indicaron que se encuentran “totalmente en desacuerdo”, porque le compromete a tener una 




Tabla 15: Variable 2 Compromiso Organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 EN DESACUERDO 3 5,2 5,2 5,2 
 INDIFERENTE 26 44,8 44,8 50,0 




    
 1 1,7 1,7 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 5: Encuesta sobre el compromiso organizacional realizado a los colaboradores de la 
empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 15 y figura N° 5, podemos apreciar que el 48,3% 
del total de encuestados, representados a 28 colaboradores, indicaron que se encuentran de 
“acuerdo” en su compromiso hacia lograr objetivos organizacionales, mientras el 44,8% que 
representa a 28 colaboradores, manifiestan ser “indiferentes” y un 5,2% de colaboradores 





Tabla 16: Dimensión 4 Compromiso Afectivo 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 EN DESACUERDO 7 12,1 12,1 12,1 
 INDIFERENTE 25 43,1 43,1 55,2 
 
Válidos 
DE ACUERDO 24 41,4 41,4 96,6 
 TOTALMENTE DE 
ACUERDO 
2 3,4 3,4 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 6: Encuesta sobre el compromiso afectivo realizado a los colaboradores de la empresa 
JV CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 16 y figura N° 6, podemos apreciar que el 43,1% 
del total de encuestados, representados a 25 colaboradores, manifestaron ser “indiferentes” en 
tener un compromiso afectivo hacia la organización, mientras el 41,4% que representa a 24 
colaboradores, indicaron que se encuentran de “acuerdo” y un 12,1%, lo que representa a 7 





Tabla 17: Dimensión 5 Compromiso de Continuidad 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 
EN DESACUERDO 3 5,2 5,2 5,2 
 INDIFERENTE 26 44,8 44,8 50,0 
 
Válidos 
DE ACUERDO 28 48,3 48,3 98,3 
 TOTALMENTE DE 
ACUERDO 
1 1,7 1,7 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 7: Encuesta sobre el compromiso de continuidad realizado a los colaboradores de la 
empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 17 y figura N° 7, podemos apreciar que el 48.3% 
del total de encuestados, representados por 28 colaboradores indicaron que se encuentran de 
“acuerdo” en tener un compromiso de continuidad de seguir laborando en la organización, 
mientras el 44.8% que representa a 26 colaboradores, mostraron que son “indiferentes” y el 




Tabla 18: Dimensión 6 Compromiso Normativo 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
 EN DESACUERDO 7 12,1 12,1 12,1 
 INDIFERENTE 26 44,8 44,8 56,9 
 
Válidos 
DE ACUERDO 24 41,4 41,4 98,3 
 TOTALMENTE DE 
ACUERDO 
1 1,7 1,7 100,0 
 Total 58 100,0 100,0  
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 8: Encuesta sobre el compromiso normativo realizado a los colaboradores de la empresa 
JV CONTADORES & ASS S.A.C., en el distrito de San Borja, 2018. 
Interpretación: De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 18 y figura N° 8, podemos 
apreciar que el 44.8% del total de encuestados, representados por 26 colaboradores, indicaron 
que son “indiferentes” en tener un compromiso normativo de estar obligado a seguir en la 
organización, mientras el 41.4% que son representados por 24 colaboradores mostraron que 





3.2. Tabla de Contingencia 
 
 
Tabla 19: Tabla cruzada de Estrés Laboral y Compromiso Organizacional 
  COMPROMISO ORGANIZACIONAL Total 
 




EN DESACUERDO 1,7% 10,3% 
  
12,1% 
ESTRES LABORAL INDIFERENTE 3,4% 22,4% 6,9%  32,8% 
 
DE ACUERDO 
- 12,1% 41,4% 1,7% 55,2% 
Total  5,2% 44,8% 48,3% 1,7% 100,0% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 19, podemos apreciar que el 12.1% del total de 
encuestados en el estrés laboral de la empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C, indicaron que 
se encuentran “en desacuerdo”, el 32.8 % indicaron que son indiferentes y el 55.2% indicaron 
que se encuentran “de acuerdo”. Asimismo, el 48.3% del total de los colaboradores encuestados 





Tabla 20: Tabla cruzada de Desarrollo Profesional y Compromiso Organizacional 
   COMPROMISO ORGANIZACIONAL  Total  
 En desacuerdo Total De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 
 








 DE ACUERDO  12,1% 24,1% 1,7% 37,9% 
Total 
 
5,2% 44,8% 48,3% 1,7% 100,0% 
 




De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 20, podemos apreciar que el 15.5% del total de 
encuestados en el desarrollo profesional de la empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C, 
indicaron que se encuentran “en desacuerdo”, el 46.6 % indicaron que son indiferentes y el 
37.9% indicaron que se encuentran “de acuerdo”. Asimismo, el 48.3% del total de los 
colaboradores encuestados en el compromiso organizacional, afirmar que están de “acuerdo” y 
el 5.2% se encuentran “en desacuerdo” 
 
Tabla 21: Tabla cruzada de Carga Laboral y Compromiso Organizacional 
 COMPROMISO ORGANIZACIONAL Total 









   
15,5% 
CARGA LABORAL      
INDIFERENTE 3,4% 19,0% 10,3%  32,8% 














Fuente: Elaboración propia 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 21, podemos apreciar que el 15.5% del total de 
encuestados en carga laboral de la empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C, indicaron que 
se encuentran “en desacuerdo”, el 32.8 % indicaron que son indiferentes y el 51.7% indicaron 
que se encuentran “de acuerdo”. Asimismo, el 48.3% del total de los colaboradores encuestados 





Tabla 22: Tabla cruzada de Relaciones Humanas y Compromiso Organizacional 
   COMPROMISO ORGANIZACIONAL  Total 
 En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 
 
 EN DESACUERDO  5,2%   5,2% 










  ACUERDO  
 
3,4% 6,9% 1,7% 12,1% 
Total  5,2% 44,8% 48,3% 1,7% 100,0% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 22, podemos apreciar que el 5.2% del total de 
encuestados en las relaciones humanas de la empresa JV CONTADORES & ASS S.A.C, 
indicaron que se encuentran “en desacuerdo”, el 39.7 % indicaron que son indiferentes y el 
43.1% indicaron que se encuentran “de acuerdo”. Asimismo, el 48.3% del total de los 
colaboradores encuestados en el compromiso organizacional, afirmar que están de “acuerdo” y 
el 5.2% se encuentran “en desacuerdo. 
 
3.3. La prueba de hipótesis 
 
a) Prueba de Normalidad 
 
La presentación de investigación para probar la prueba de hipótesis, formulamos las siguientes 
hipótesis de normalidad: 
H0: la muestra tiene distribución normal 
H1: la muestra no tiene distribución normal 
Regla de decisión: Sig: 0.05; Nivel de aceptación: 95%; Z: 1.96 
Sig. (e) < 0.05 Se rechaza la hipótesis nula. 




Tabla 23. Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk  
 





































a. Corrección de la significación de Lilliefors 
      
 
Fuente: Elaboración propia 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 23, podemos apreciar que la muestra es 58, 
siendo mayor a 50, por lo cual nos permite utilizar el estadístico Kolmogorov-Smirnov. De esta 
manera, se obtuvo un nivel de significancia de 0.00 lo cual es menor a 0.05 y según la regla de 
decisión, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, lo que indica que la 
muestra no es normal. Asimismo, se empleó un estadístico no paramétrico conocido Rho de 
Spearman, para probar la hipótesis de la investigación 
 
Prueba no paramétrica 
 
La prueba no paramétrica se utiliza cuando no se cumple algunas de estas condiciones: 
▪ Las variables tienen que ser cuantitativas 
▪ La muestra normal 




3.4. Prueba de Hipótesis General 
 
 




- 1.00 Correlación negativa perfecta 
- 0.90 Correlación negativa muy fuerte 
- 0.75 Correlación negativa considerable 
- 0.50 Correlación negativa media 
- 0.25 Correlación negativa débil 
- 0.10 Correlación negativa muy débil 
- 0.00 No existe correlación 
+ 0.10 Correlación positiva muy débil 
+ 0.25 Correlación positiva débil 
+ 0.50 Correlación positiva media 
+ 0.75 Correlación positiva considerable 
+ 0.90 Correlación positiva muy fuerte 
  + 1.00  Correlación positiva perfecta  
 





HG: Existe relación entre el estrés laboral y el compromiso Organizacional de la empresa JV 
Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
H0: No existe relación entre el estrés laboral y el compromiso Organizacional de la empresa JV 
Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
H1: Si Existe relación entre el estrés laboral y el compromiso Organizacional de la empresa JV 




Tabla 25. Correlación de la Variable Estrés Laboral y Compromiso Organizacional 











Sig. (bilateral) . ,000 
 N 58 58 
Rho de Spearman    






Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 58 58 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).   
 
Fuente: Elaboración propia 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 25, podemos apreciar que el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0, 645 y según la tabla Nª 24 de Hernández (2014, p. 305) el 
rango de coeficiente debe estar en -1.00 a +1.00 lo que indica que tienen una correlación 
positiva media, asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0.000 siendo este menor al 
0.05, por lo cual se rechaza la H0 y se acepta la H1. En ese sentido, se prueba que existe relación 
inversa entre el estrés laboral y el compromiso organizacional de la empresa JV Contadores & 
ASS S.A.C. San Borja 2018. 
3.5. Prueba de Hipótesis Específica 
Hipótesis Específicas 1 
HG: Existe relación entre el desarrollo profesional y el compromiso organizacional de los 
trabajadores de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
H0: No existe relación entre el desarrollo profesional y el compromiso organizacional de los 
trabajadores de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
H1: Si existe relación entre el desarrollo profesional y el compromiso organizacional de los 


















Sig. (bilateral) . ,000 
 N 58 58 
Rho de Spearman    






Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 58 58 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).   
 
Fuente: Elaboración propia 
 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 26, podemos apreciar que el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0, 463 y según la tabla Nª 24 de Hernández (2014, p. 305) el 
rango de coeficiente debe estar en -1.00 a +1.00 lo que indica que tienen una correlación 
positiva débil, asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0.000 siendo este menor al 
0.05, por lo cual se rechaza la H0 y se acepta la H1. En ese sentido, se prueba que existe relación 
inversa entre el desarrollo profesional y el compromiso Organizacional de la empresa JV 
Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
Hipótesis Específicas 2 
HG: Existe relación entre la carga laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores 
de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
H0: No existe relación entre la carga laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores 
de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018 
H1: Si existe relación entre la carga laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores 




Tabla 27. Correlación de Carga Laboral y Compromiso Organizacional 











Sig. (bilateral) . ,000 
 N 58 58 
Rho de Spearman    






Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 58 58 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 27, podemos apreciar que el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0, 463 y según la tabla Nª 24 de Hernández (2014, p. 305) el 
rango de coeficiente debe estar en -1.00 a +1.00 lo que indica que tienen una correlación positiva 
media, asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0.000 siendo este menor al 0.05, por 
lo cual se rechaza la H0 y se acepta la H1. En ese sentido, se prueba que existe una relación 
inversa entre carga laboral profesional y el compromiso organizacional de la empresa JV 
Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
Hipótesis especifica 3. 
 
HG: Existe relación entre las relaciones humanas y el compromiso organizacional de los 
trabajadores de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
H0: No existe relación entre las relaciones humanas y el compromiso organizacional de los 
trabajadores de la empresa JV Contadores & ASS S.A.C. San Borja 2018. 
H1: Si existe relación entre las relaciones humanas y el compromiso organizacional de los 


















Sig. (bilateral) . ,000 
 N 58 58 
Rho de Spearman    






Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 58 58 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).   
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
De acuerdo al resultado obtenido en la tabla N° 28, podemos apreciar que el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman es 0, 548 y según la tabla Nª 24 de Hernández (2014, p. 305) el 
rango de coeficiente debe estar en -1.00 a +1.00 lo que indica que tienen una correlación 
positiva media, asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0.000 siendo este menor al 
0.05, por lo cual se rechaza la H0 y se acepta la H1. De esta manera, se prueba que existe relación 
inversa entre relaciones humanas y el compromiso organizacional de la empresa JV Contadores 

































Por el resultado adquirido entre las variables estrés laboral y compromiso organizacional, se 
obtuvo una correlación positiva media de una prueba de Spearman Rho = 0.645, y con un nivel 
de significancia de 0.000, siendo menor al 0.05, por lo cual, rechazamos la hipótesis nula (H0) 
y aceptamos la hipótesis alternativa (H1). 
 
Este resultado se asemeja con la tesis de Pelayza y Saavedra (2015), el cual sostiene que al 
utilizar correctamente el coeficiente de correlación de Spearman de 0.735, y teniendo un nivel 
significancia de 0.006, repercute el estrés laboral en la satisfacción laboral. Se concluye que 
existe una relación significativa entre el estrés laboral y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa de transportes Niño Jesús Milagroso SCRL. 
 
De acuerdo a los resultados adquiridos en la hipótesis específica 1 y según el análisis en la Tabla 
N° 26, para la dimensión desarrollo profesional y la variable compromiso organizacional, se 
obtuvo una correlación positiva débil de una prueba de Spearman Rho = 0.463, y con un nivel 
de significancia de 0.000, siendo menor al 0.05, por lo cual, rechazamos la hipótesis nula (H0) 
y aceptamos la hipótesis alternativa (H1) lo que permite señalar la existencia de una relación 
significativa. 
 
Este resultado concuerda con lo investigado por Guerrero (2015) en su tesis titulado Estrés 
laboral y riesgo Psicosocial en colaboradores de una fábrica de envases industriales de 
polipropileno Chiclayo 2015, los resultados mostraron correlación positiva débil de Spearman 
de 0.242, y existe una relación significativa entre la variable estrés laboral y riesgo psicosocial. 
Se concluye de esta investigación que los colaboradores presentan un nivel de estrés manejable 
en mayor proporción, seguido por un nivel de estrés elevado, luego con un mínimo nivel estrés. 
 
De acuerdo a los resultados adquiridos en la hipótesis específica 2, y según el análisis en la 
Tabla N° 27, para la dimensión carga laboral y la variable compromiso organizacional, se 
obtuvo una correlación positiva media de una prueba de Spearman Rho = 0,597, y con un nivel 
de significancia de 0.000, siendo menor al 0.05, por lo cual, rechazamos la hipótesis nula (H0) 






Este resultado coincide de algún modo con el trabajo de investigación de Huamán y Maradiegue 
(2017), el cual manifiesta que existe una correlación positiva débil de la prueba de Spearman 
Rho = 0.443, y con un valor de significancia de 0.003. Se concluye de esta investigación que 
los colaboradores de las agencias financieras de la ciudad de Trujillo tienen un compromiso 
organizacional moderado, a medida que la carga laboral le genera un alto grado de estrés en sus 
funciones. 
 
De acuerdo a los resultados adquiridos en la hipótesis específica 3, y según el análisis en la 
Tabla N° 28, para la dimensión relaciones humanas y la variable compromiso organizacional, 
se obtuvo una correlación positiva media de una prueba de Spearman Rho = 0,548, y con un 
nivel de significancia de 0.000, siendo menor al 0.05, por lo cual, rechazamos la hipótesis nula 
(H0) y aceptamos la hipótesis alternativa (H1) lo que permite señalar la existencia de una relación 
significativa. 
 
Este resultado no tiene similitud con la tesis de Contreras (2015), el cual manifiesta un 
correlación de Spearman Rho = 0.133 y un nivel de significancia de 0.099. Se concluye que no 
existe relación entre las variables, ya que, el estrés laboral no afecta en el compromiso laboral 





























De acuerdo a los resultados adquiridos e hipótesis  propuestos  en la presente investigación,  
se determinaron las siguientes conclusiones: 
Primera: Con respecto a la hipótesis general se determinó que existe relación entre el 
estrés laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa JV 
CONTADORES &ASS S.A.C, en el distrito de San Borja, 2018, por ende, se obtuvo como 
resultado adquirido una correlación positiva media de Rho = 0.645 y con un valor de 
significancia de 0.000, siendo menor al 0.05, por lo cual, rechazamos la hipótesis nula. Se 
concluye que existe una relación inversa entre estrés laboral y compromiso organizacional, a 
medida que exista estrés laboral habrá un mayor compromiso organizacional. 
Segunda: Con respecto a la primera hipótesis especifica se determinó que existe relación 
entre el desarrollo profesional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa 
JV CONTADORES &ASS S.A.C. San Borja 2018, por ende, se obtuvo como resultado 
adquirido una correlación positiva débil de Rho = 0.463 y con un valor de significancia de 0.000, 
siendo menor al 0.05, por lo cual, rechazamos la hipótesis nula. Se concluye que existe un bajo 
nivel de desarrollo profesional lo cual generaría un impacto negativo en el desempeño de los 
colaboradores y menos compromiso organizacional. 
Tercera: Con respecto a la tercera hipótesis especifica se determinó que existe relación 
entre la carga laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa JV 
CONTADORES &ASS S.A.C. San Borja 2018, por ende, se obtuvo como resultado adquirido 
una correlación positiva media de Rho = 0.597 y con un valor de significancia de 0.000, siendo 
menor al 0.05, por lo cual, rechazamos la hipótesis nula. Se concluye que la excesiva carga 
laboral en el personal generaría un alto grado de estrés y repercutir en su desempeño 
Cuarta: Con respecto a la cuarta hipótesis especifica se determinó que existe relación 
entre las relaciones humanas y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa 
JV CONTADORES &ASS S.A.C. San Borja 2018, por ende, se obtuvo como resultado 
adquirido una correlación positiva media de Rho=0,548 y con un valor de significancia de 0.000, 
siendo menor al 0.05, por lo cual, se rechaza la hipótesis nula. Se concluye que las relaciones 
humanas entre los colaboradores no son adecuadas, pero tienen que estar canalizadas al entorno 






























Se le recomienda a la empresa JV Contadores, promover charlas con expertos del tema estrés 
laboral para la concientización y prevención de enfermedades como el estrés y otras 
enfermedades afines que imposibilitan el buen desarrollo de los compromisos organizacionales 
de los colaboradores 
 
Segunda: 
Se le recomienda a la empresa JV Contadores promover talleres de reflexión y manejo del estrés 
laboral, con el propósito de brindar pautas necesarias para contrarrestar este mal que afecta a 
muchas personas y así mejorar el compromiso organizacional en el cumplimiento de sus 
funciones. Por otro lado, se sugiere que los roles que desempeña cada equipo sean dados a 
conocer directamente a todas las áreas y que esto quede establecido y documentado, con el fin 




Se recomienda a la empresa JV Contadores promover eventos culturales y deportivos con la 




Se recomienda a la empresa JV Contadores, promover actividades de intercambio de 
experiencias entre colaboradores sobre el manejo oportuno del estrés laboral y su implicancia 
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
 
TITULO: Estrés Laboral y Compromiso Organizacional en la empresa JV Contadores & ASS. S.A.C. – San Borja 2018. 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS  VARIABLES E INDICADORES 
Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable 1: Estrés Laboral 
 
¿Qué relación existe entre el 
Estrés Laboral y el Compromiso 
Organizacional del personal de 
la empresa JV CONTADORES 
& ASS S.A.C. en el distrito de 
San Borja, 2018? 
 
Describir la relación entre el 
Estrés Laboral y el Compromiso 
Organizacional de los 
trabajadores de la empresa JV 
CONTADORES &ASS S.A.C, en 
el distrito de San Borja, 2018. 
 
Existe relación entre el estrés 
laboral y el compromiso 
Organizacional de la empresa 
JV Contadores & ASS S.A.C. 
San Borja 2018. 




Proceso de Crecimiento 1,2  
 




5.Totalmente de acuerdo 
Reconocimiento del 










. ¿Cómo se relaciona el 
Desarrollo profesional y el 
Compromiso Organizacional 
del personal de la empresa JV 
CONTADORES & ASS S.A.C. 
en el distrito de San Borja, 
2018? 
Objetivos específicos 
. Identificar el Desarrollo 
profesional y compromiso 
organizacional en los trabajadores 
de la empresa JV CONTADORES 
&ASS S.A.C. 
San Borja 2018. 
Hipótesis específicas 
 
Existe relación entre el 
desarrollo profesional y el 
compromiso organizacional de 
los trabajadores de la empresa 
JV Contadores & ASS S.A.C. 
San Borja 2018. 
 
Carga Laboral Carga Mental 
9,10 




Comunicación de forma 
libre y directa 
13,14 
Gestión emocional 15,16 
Necesidad de Negociación 17,18 
 Variable 2: Compromiso Organizacional 
¿Cómo se relaciona la carga 
laboral y el Compromiso 
Organizacional del personal de 
la empresa JV CONTADORES 
& ASS S.A.C. en el distrito de 
San Borja, 2018? 
 
. ¿Cómo se relaciona las 
relaciones humanas y el 
Compromiso Organizacional 
del personal de la empresa JV 
CONTADORES & ASS S.A.C. 
en el distrito de San Borja, 
2018? 
 
Identificar la carga laboral y el 
compromiso organizacional en los 
trabajadores de la empresa JV 
CONTADORES &ASS S.A.C. 
San Borja 2018. 
 
Identificar la relaciones humanas 
y el compromiso organizacional 
en los trabajadores de la empresa 
JV CONTADORES &ASS 
S.A.C. San Borja 2018. 
 
Existe relación entre la carga 
laboral y el compromiso 
Organizacional de los 
trabajadores de la empresa JV 
Contadores & ASS S.A.C. San 
Borja 2018. 
 
Existe relación entre las 
relaciones humanas y el 
compromiso organizacional de 
los trabajadores de la empresa 
JV Contadores & ASS S.A.C. 
San Borja 2018. 




Lazos Emocionales 19,20  
 




5.Totalmente de acuerdo 
Orgullo de permanencia 21,22 




Necesidad de trabajo 
25,26 







Lealtad a la 
Organizacional 
31,32 




DISEÑO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICA E INSTRUMENTOS 
 
 
En el presente trabajo se empleó el diseño de investigación no 
experimental, de corte transversal, porque se estudian los fenómenos 
tal como se manifiestan en la realidad, sin realizar intervención alguna 
en las variables. 
Población: 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), La 
población, para fines de investigación, se describe 
como un conjunto de individuos, animales o cosas 
sobre quienes se desea dar respuesta al problema de 
investigación. 
Muestra: 
El total de muestra para la presente investigación está 
conformada por 58 trabajadores, es decir será una 
muestra censal de la empresa. 
 
VARIABLE 1: Estrés Laboral 
TECNICAS: Encuesta 
INSTRUMENTOS: 
El instrumento que se va a utilizar para la 
recolección de datos es el cuestionario, 
porque se enfocara en medir y examinar cuál 
es la relación entre las variables. 
 
VARIABLE 2: Compromiso Organizacional 
TECNICAS: Encuesta 
INSTRUMENTOS: 
El instrumento que se va a utilizar para la 
recolección de datos es el cuestionario, porque 
se enfocará en medir y examinar cuál es la 





ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL ESTRÉS LABORAL 
 
 









Proceso de Crecimiento 
















5.Totalmente de acuerdo 
2. ¿Cree Ud. que su jefe de área permite su crecimiento profesional? 
Reconocimiento del 
desempeño del trabajador 
3. ¿Considera Ud. que las exigencias en su trabajo no son recompensadas y le causa estrés 
laboral? 
4. ¿Considera Ud. que el reconocimiento disminuye el estrés laboral? 
 
Competencias profesionales 
5. ¿Considera Ud. tener las habilidades que permitan desarrollar su trabajo de forma exitosa? 





Sobre carga Laboral 
7. ¿Considera Ud. que desarrolla más de una actividad distinta en el puesto que desempeña? 
8. ¿Considera Ud. tener más de dos supervisores o jefes que les encargue distintas tareas? 
Carga Mental 
9. ¿Considera Ud. que el esfuerzo mental tiene como consecuencia el estrés? 
10. ¿Considera Ud. que el exceso de carga laboral afecte a su salud? 
 
Tensión en la organización 
11. ¿Considera Ud. que el esfuerzo mental proviene de un conjunto de tensiones que impulsa 
al empleado? 








Comunicación de forma libre 
y directa 
13. ¿Cree Ud. que tener una buena comunicación con los compañeros lo motiva trabajar? 
14 ¿Cree Ud. que durante la conversación con sus compañeros de trabajo se da cuenta de sus 
propias debilidades? 
Gestión emocional 15. ¿Cree Ud. que controla su ira cuando sucede una actividad que se realizó de manera 
equivocada? 
16. ¿Cree Ud. que la sobrecarga emocional afecta directamente las relaciones entre 
compañeros? 
Necesidad de Negociación 
17. ¿Consideras que las negociaciones con el empleador le trae algún beneficio? 




ANEXO 3. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
 





















1. Totalmente en 
desacuerdo 









3. ¿Considera Ud. que ser parte de la cultura de la organización refleja su compromiso afectivo? 
4. ¿Considera Ud. que el compromiso laboral puede generar un sentimiento de orgullo por la empresa? 
Retención de 
Talentos 
5. ¿Considera usted que el compromiso afectivo es más importante que el salario para retener talentos? 







Necesidad de trabajo 
7. ¿Se siente Ud. comprometido con el crecimiento de su Centro de Labores? 
8. ¿Cree Ud. que el compromiso laboral es generado por la necesidad de trabajo? 
 
Opciones laborales 
9. ¿Considera Ud. que debe analizar nuevas posibilidades en otro Centro de Labores? 




11. ¿Considera Ud. que la evaluación de permanencia en los trabajadores es importante para el fortalecimiento de 
sus competencias? 








Lealtad a la 
Organización 
13. ¿Ud. se considera leal a la organización? 
14. ¿Considera Ud. que la lealtad es un compromiso normativo hacia los objetivo de la organización? 
 
Deber Moral 
15. ¿Considera usted que el deber moral es un factor de crecimiento en la organización? 
16 ¿Cree Ud. que el deber moral es estar constantemente comprometido con la empresa? 
Socialización de 
experiencias 
17. ¿Considera Ud. que la socialización de experiencias contribuye al mejoramiento del entorno laboral? 









ANEXO 4.CUESTIONARIO DE ESTRÉS LABORAL 
El presente instrumento tiene como objetivo determinar la relación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional de 
los trabajadores de la empresa JV Contadores & ASS. S.A.C., San Borja 2018. 
 
DATOS ESPECÍFICOS 




Variable 1: Estrés Laboral 
N° DIMENSIÓN 1: DESARROLLO PROFESIONAL 1 2 3 4 5 
1 ¿Considera Ud. que trabajar bajo presión influye en su crecimiento profesional?      
2 ¿Cree Ud. que tu jefe de área permite tu crecimiento profesional?      
3 ¿Considera que las exigencias en su trabajo son recompensadas y le causa estrés laboral?      
4 ¿Considera Ud. que el reconocimiento disminuye el estrés laboral?      
5 ¿Considera Ud. tener las habilidades que permitan desarrollar su trabajo de forma exitosa?      
6 ¿Cree Ud. que es reconocida su competitividad laboral?      
 DIMENSIÓN 2: CARGA LABORAL 1 2 3 4 5 
7 ¿Considera Ud. que desarrolla más de una actividad distinta en el puesto que desempeña?      
8 ¿Considera Ud. tener más de dos supervisores o jefes que les encargue distintas tareas?      
9 ¿Considera Ud. que la esfuerzo mental tiene como consecuencia el estrés?      
10 ¿Considera Ud. que el exceso de carga laboral afecte a su salud?      
11 ¿Considera Ud. que la esfuerzo mental proviene de un conjunto de tensiones que impulsa al empleado? 
     
12 ¿Cree Ud. que una empresa en proceso de quiebra puede causar sobrecarga laboral? 
     
 DIMENSIÓN 3 : RELACIONES HUMANAS 1 2 3 4 5 
13 ¿Cree Ud. que no tener una buena comunicación con los compañeros lo desmotiva trabajar?      
14 
¿Cree Ud. que durante la conversación con sus compañeros de trabajo se da cuenta de sus propias 
debilidades? 
     
15 ¿Cree Ud. que controla su ira cuando sucede una actividad que se realizó de manera equivocada?      
16 ¿Cree Ud. que la sobre carga emocional afecta directamente las relaciones entre compañeros?      
17 ¿Consideras que las negociaciones con el empleador le traen algún beneficio?      
18 ¿Considera Ud. que la negociación de labores entre compañeros mejora las relaciones?      





ANEXOS 5. CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
Estimado(a) colaborador(a): 
El presente instrumento tiene como objetivo determinar la relación entre el estrés laboral y el compromiso organizacional de 
los trabajadores de la empresa JV Contadores & Ass S.A.C., San Borja 2018. 
 
DATOS ESPECÍFICOS  
1 Totalmente en desacuerdo 2 En desacuerdo 3 Indiferente 4 De acuerdo 5 Totalmente de acuerdo 
 ENUNCIADO 
 Variable 2 : Compromiso Organizacional 
 N° DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO 1 2 3 4 5 
 1 ¿Considera Ud. que los lazos emocionales entre los trabajadores contribuye al crecimiento laboral?      
 
2 
¿Cree Ud. que el supervisor o jefe de área demuestra su lazo emocional cuando es necesario en las 
actividades laborales? 
     
 3 ¿Considera Ud. que formar parte de la cultura de la organización refleja su compromiso afectivo?      
 4 ¿Considera Ud. que el compromiso laboral puede generar un sentimiento de orgullo por la empresa?      
 
5 ¿Considera usted que el compromiso afectivo es más importante que el salario para retener talentos? 
     
 6 ¿Considera Ud. que ofrecer una línea de carrera asegura la retención de talentos?      
  DIMENSIÓN 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD 1 2 3 4 5 
 7 ¿Se siente Ud. comprometido con el crecimiento de su Centro de Labores?      
 8 ¿Cree Ud. que el compromiso laboral es generado por la necesidad de trabajo?      
 9 ¿Considera Ud. que debe analizar nuevas posibilidades en otro Centro de Labores?      
 10 ¿Considera Ud. que la falta de reconocimiento le daría opción a retirarse de la empresa?      
 
11 
¿Considera Ud. que la evaluación de permanencia en los trabajadores es importante para el 
fortalecimiento de sus competencias? 
     
 12 ¿Considera Ud. que el compromiso laboral genera la permanencia en la empresa?      
  DIMENSIÓN 3: COMPROMISO NORMATIVO 1 2 3 4 5 
 13 ¿Ud. se considera leal para la organización?      
 14 ¿Considera Ud. que la lealtad es un compromiso normativo hacia los objetivos de la organización?      
 15 ¿Considera usted que el deber moral es un factor de crecimiento en la organización?      
 16 ¿Cree Ud. que el deber moral es estar constantemente comprometido con la empresa?      
 
17 ¿Considera Ud. que la socialización de experiencias contribuye al mejoramiento del entorno laboral? 
     
 
18 ¿Considera Ud. que compartir las experiencias debe ser un compromiso normado en la empresa? 
     
INSTRUCCIONES: Marque con una (X) la alternativa que crea usted considere y escoja solo una opción en cada pregunta. 
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ANEXO 7. MATRIZ DE DATOS 
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